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Abstrakt 
Bakalářská práce se zabývá vznikem pracovních konfliktů a jejich řešením. V první 
části je vyjádřena problematika z teoretického hlediska s použitím odborné literatury. 
V následující části je daná problematika analyzována na vybrané společnosti 
Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. V poslední části se objevuje cekové hodnocení 
analýzy daného problému a návrh na jeho řešení. 
 
Abstract 
Bachelor thesis deals with beginning of working conflicts and their solution. In the first 
part the problem is expressed from a theoretical perspective with the help of literature. 
In the next part is the problem analyzed on a particular company, Voestalpine 
PROFILFORM, s. r. o. In the last part occurs the global assessment analysis of problem 
and proposal its solution. 
 
 
 
Klíčová slova   
Komunikace, konflikt, zákazník, problém, práce, vztah, podnik, strategie. 
 
Key words 
Communication, conflict, customer, problem, job, relationship, company, strategy.  
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ÚVOD 
 
Téma prevence a zvládání pracovních konfliktů jsem si zvolila hned z několika důvodů. 
Prvním z nich byl především zájem o psychologii. Tohle téma zahrnuje spoustu 
zajímavostí a poznatků z oblasti mezilidských vztahů, které mě vždy zajímaly, a ráda 
bych jim lépe porozuměla. Dalším důvodem bylo propojení psychologie s oborem mého 
studia. Řešení problémů na pracovišti, spolupráce mezi zaměstnanci a jejich 
nadřízenými, působení konkurence a vzniky konfliktů mi daly podnět zaměřit se na tuto 
problematiku a blíže jí porozumět.     
 
Cílem této práce je objasnit problematiku mezilidských vztahů z oblasti psychologie, 
aplikovat ji na vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli analyzované společnosti 
a navrhnout možné prevence a řešení daných problémů.  
 
První část se zabývá teoretickými pojmy, jako jsou např.: komunikace, asertivita, 
emoční inteligence, strategie a konflikty, a s pomocí odborné literatury jsou tyto pojmy 
vysvětleny.  
 
Ve druhé části jsou zkoumány konflikty mezi zaměstnanci a jejich nadřízenými ve 
společnosti Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. Jednalo se jak o problémy osobní, tak 
i pracovní typu nesplnění pracovního plánu či nedodržení pracovních povinností. 
 
V poslední části jsou zhodnoceny závažnosti problémů společnosti a podané návrhy a 
optimální možná řešení, která by společnosti Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. 
pomohla.       
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1 TEORETICKÁ ČÁST 
Teoretická část se zabývá objasněním základních pojmů. Vysvětluje, co znamená pojem 
komunikace, jaké jsou její druhy a způsoby používání. V každé společnosti je velice 
důležité využívání strategie jako nástroje pro dosažení cílů a prosperity společnosti, 
proto i tato část popisuje její metody a způsoby použití. Nastiňuje také problematiku 
psychologie a sociologie v obchodní činnosti, stručně vysvětluje účel porad a na závěr 
se zabývá konflikty a konfliktními situacemi.   
1.1 Komunikace 
Tento pojem, jinak řečený dorozumívání se mezi jedinci, pochází z latinského slova 
„communicare“ a znamená sdílet s někým něco, předávat si mezi sebou informace. Tato 
latinská podoba slova komunikace je využívána dodnes a má spoustu druhů. My se 
zaměříme především na sociální komunikaci, tzv. mezilidskou, prostřednictvím níž si 
lidé navzájem vyměňují různé druhy informací. Pro to, aby byla komunikace, neboli její 
proces, uskutečněn, jsou k němu potřebné různé prostředky či nástroje.  
 
Prvním prostředkem je Verbální komunikace, která se vyznačuje tím, že je při ní 
využívána především řeč a písmo.  Naopak využitím mimiky, gest apod. se vyznačuje 
komunikace neverbální. 
 
Když spolu dva lidé, ať už dospělí či děti, komunikují, používají přitom jak verbální 
nástroje, tak i nástroje neverbální. Snažíme se vždy věnovat pozornost tomu, co se nám 
dotyčný pokouší svými slovy sdělit. Nemalou část ovšem věnujeme i tomu, jak se 
účastník rozhovoru tváří, tím máme na mysli jeho mimiku obličeje, jaká používá gesta, 
postoj těla a podobně. 
 
Pokud by dva lidé chtěli dosáhnout plně efektivní komunikace, je velmi důležité, aby se 
partneři navzájem respektovali. Dalším neméně důležitým bodem je, aby správně 
pochopili, co se jim partner snaží sdělit, tedy aby účastníci rozhovoru správně 
dekódovali informace a tím si navzájem uměli poskytnout zpětnou vazbu. Schopnost 
empatie je velice přínosná pro každý druh komunikace, poněvadž čím je tato schopnost 
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vyšší, tím se člověk dokáže více vcítit do potřeb druhých a vnímat více znaků a 
informací, které se jim druhá strana snaží podat. Tohle umění bývá již vrozené, ale 
pravidelným cvičením a snahou jedince dosáhnout co nejvyšší možné schopnosti 
empatie se dá časem vylepšit. 
1.1.1 Neverbální (mimoslovní) komunikace 
Mimoslovní komunikace je chápána jako sdělování citů a prožitků člověka několika 
možnými způsoby. Neverbálně komunikujeme už jen tím, jak upravený máme 
zevnějšek. Dalším způsobem, jak vyjádřit své pocity jinak než slovy, je například postoj 
těla, celkový výraz v obličeji, gesta, doteky, pohledy. Těmto projevům se odborně říká 
paralingvistické a používají se zpravidla komplexně, tudíž není možné z jednoho 
projevu usuzovat celkový dojem komunikující osoby.1 
 
Mezi základní paralingvistické projevy komunikace patří:  
Gestika 
Při gestikulaci používáme nejčastěji ruce, kterými dokážeme popsat své nynější 
rozpoložení a postavení vůči druhé osobě. Pokud máme ruce v kapsách, vyjadřujeme 
nejistotu vůči tomu druhému, dokonce až neúctu. Jestliže ovšem ruce zkřížíme, dáváme 
najevo značnou averzi, při loktech do stran až agresivitu.  
Mimika 
Největším mimickým uměním komunikace nemůže být nic jiného než úsměv. Pokud se 
upřímně a smířlivě usmějeme, bývá to zpravidla tím nejlepším a nejjednodušším činem, 
který nás vymaní z trapasu, promine alespoň z části spáchanou chybu a usnadní 
porozumění při náhlém nedorozumění. Nejen úsměv nám může vysvětlit pohnutky 
člověka, například pokud dáme bradu a prsa, stydíme se. Pokud ústa otevřeme, znamená 
to výraz údivu. Nedílnou součástí mimiky obličeje je i čelo, jehož svraštěním dáváme 
najevo nepochopení situace či sdělované informace partnera. 
Vizika 
Vizika využívá jako sdělovací nástroj oči. Zda obdaříte partnera dlouhým a upřeným 
pohledem, dáváte mu najevo, že nic netajíte. Pokud však uhnete pohledem, skrýváte 
                                                 
1
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I. a kol. Psychologie a sociologie řízení, 1998. s. 186-198. 
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něco, co byste rád před ním utajil. Oči jsou velmi mocná zbraň nejen v partnerském 
životě, ale i v životě obecně. Někteří lidé dokážou z očí vyčíst spoustu důležitých 
informací a nalézt tak vlastnosti člověka, které mohou být měřítkem výjimečnosti jak na 
přijímacích pohovorech při volbě zaměstnání, tak i při hledání budoucího partnera. 
Haptika 
Jde opět o používání rukou, nyní však v jiném slova smyslu. Při haptice je důležitý stisk 
při podávání rukou, délka tohoto stisku a místo uchopení. Jestliže je stisk intenzivní, 
vyjadřuje srdečné přivítání a úctu. Naopak slabý stisk znamená lhostejnost až apatii. 
V jiném než společenském případě lze haptiku brát i z hlediska intimních doteků dvou 
partnerů.2 
1.1.2 Verbální komunikace 
Jak již bylo zmíněno, verbální komunikace je chápána jako používání zpravidla řeči a 
písma. Existují ovšem jakési znaky, které každá společnost používá odlišně a týkají se 
jak řeči, tak písma. Pokud jsou lidé stejné národnosti, je velice důležité, aby se snažili 
danou situaci chápat shodně a tedy i význam slov by měl odpovídat shodnému 
porozumění řešené situace. Neméně důležitá je v tomto případě paralingvistika. 
Zvukové projevy napomáhají při sdělování informací oběma komunikujícím stranám 
(jedná se o pomlky mezi větami, opakování slov apod.) 
  
Verbální komunikace má dvě formy – mluvenou a písemnou. 
 Mluvenou formu lze dále rozdělit na dialog, kde mezi sebou vedou rozhovor dvě 
osoby a bývá to zpravidla nejčastější forma komunikace. Je velice důležité, aby 
posluchač pozorně naslouchal a poté mluvícímu poskytl zpětnou vazbu. 
 Písemná je neosobní forma verbální komunikace, ovšem velkou výhodou je, že 
její obsah se dá uchovat pro případnou kontrolu. V modernější době se již nepíše 
perem, využívají se počítačové sítě, které zjednodušují komunikaci mezi lidmi. 
Největší přínos mají ovšem pro firmy a podniky, které díky těmto technologiím 
zefektivnily své služby a chod celé společnosti. 3 
                                                 
2
 GRUBER, D. Zlatá kniha komunikace, 2011. s. 213-217. 
3
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I. a kol. Psychologie a sociologie řízení, 1998. s. 186-198. 
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1.1.3 Asertivita 
Asertivita je druh chování člověka, který se snaží prosadit v komunikaci a zejména 
uplatnit sebe sama jako osobnost. Je to také důležitá dovednost a schopnost, která je 
nedílnou součástí každého člověka. Pokud má člověk asertivity málo, bývá označován 
za psychicky méně vyrovnaného či pasivního. Tato osoba upadá do depresí, stresuje se 
a snaží se zalézt do ústraní, aby nikomu nepřekážela. Naopak člověk s vysokou mírou 
asertivity upřednostňuje sám sebe a působí tak často sebestředně. Komunikace s lidmi 
s přemírou asertivity je obtížná a vede často ke konfliktním situacím. K tomu, aby 
člověk dokázal ovládat tuto schopnost, tedy nemít ani málo asertivity ani příliš mnoho, 
je možné navštěvovat kurzy, které se snaží různými technikami člověka navést na 
správnou cestu a nalézt tak rovnovážný stav.  
1.1.3.1 Příklady asertivních dovedností  
Pokažená gramodeska, kolovrátek – snaží se člověka naučit vytrvalosti při dosahování 
svých cílů, aniž by se začal schylovat k nepříjemnému chování. Pokud někoho o něčem 
přesvědčujeme, zpravidla při opakování požadavků zvyšujeme hlas. Tato technika učí 
trpělivosti a umění nechávat všemu více času.  
Pootevřené dveře – tato technika se snaží člověka naučit přijímat kritiku. 
Přijatelný kompromis – technika, při které se člověk naučí řešit situace s pomocí 
nalezení kompromisu mezi oběma stranami.4 
1.2 Strategie 
Strategii lze chápat jako postup dosažení vytyčeného cíle s pomocí předem vytvořeného 
projektu. Tento projekt obsahuje určité body, které se společnost snaží splnit i za 
předpokladu možných rizik a nejasném budoucím vývoji situace. 
1.2.1  Strategické řízení 
Strategické řízení je soubor činností (plánování, organizování, rozhodování, 
komunikování, motivování a kontrola), které firma realizuje, aby dosáhla co 
nejefektivnější výroby či poskytování služeb a tím si zajistila výhodné postavení na 
trhu. Strategické řízení probíhá v tzv. Marketingovém prostředí (uvnitř společnosti), 
které je složené z dalších dílčích činností potřebných k fungování podniku jako celku. 
Aby řídící proces byl co nejúspěšnější, musí si společnost stanovit nejen cílové 
                                                 
4
 GRUBER, D. Zlatá kniha komunikace, 2011. s.35-38. 
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zákazníky, ale i cílové trhy, na kterých chce konkurovat svými výrobky nebo službami. 
Stanovit je třeba také orientační plán tzv. úsilí, které se bude snažit společnost vynaložit 
na dosažení budoucího fungování na cílovém trhu. Poté následuje fáze, kdy společnost 
bude muset přesvědčit své cílové zákazníky, že jejich záměr a úsilí jsou orientovány 
správným směrem. Jako příklad můžeme uvést neziskovou organizaci, která svůj záměr 
vede na specializovaný okruh zákazníků prostřednictvím charitativních organizací apod. 
Cíle si firma stanovuje buď dlouhodobé, nebo krátkodobé, záleží na délce dosažených 
budoucích výsledcích.  
 
Konkrétní cíle mohou být: 
 Zisk 
 Prodejní obrat 
 Tržní podíl 
 Ochranné akce pro přežití 
 Sociální odpovědnost 
1.2.1.1 Strategické rozhodování 
Rozhodování neboli strategické rozhodování je spíše dlouhodobého charakteru a snaží 
se udržet rovnováhu při nežádoucích výkyvech v marketingovém prostředí. Při 
rozhodování se klade důraz na dodržení předem stanovených strategických cílů. 
1.2.1.2 Plánování a strategické marketingové plánování 
Při strategickém plánování je důležitá spokojenost zákazníka a zajištění ziskovosti 
a růstu podniku. Některým podnikům stačí sestavit plán na měsíc dopředu (záleží na 
typu výroby), některé podniky však potřebují plánovat na několik let dopředu, protože 
prováděné změny, ať už plánované, či ne, je potřeba vědět s takovým časovým 
předstihem. Je to z toho důvodu, aby nedošlo k zániku nebo pouhé ztrátovosti 
společnosti. Proto si daná společnost vytvoří plán činností, podle kterého se bude 
několik let řídit. Strategičtí manažeři určí okruh tzv. potencionálních zákazníků, na 
které se bude společnost zaměřovat. Naplánují výrobu nebo poskytování služeb tak, aby 
byly v současné době i v budoucnu schopni uspokojit jejich potřeby. Strategický 
marketing se vyznačuje tím, že manažeři společnosti se snaží reagovat na změny na trhu 
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tak, aby dříve než konkurence dokázali svým zákazníkům nabídnout stále lepší výrobky 
a výhodnější služby než jejich konkurence.  
 
Strategický marketing má 3 základní etapy: 
1. Etapa realizační, kde výrobky či služby po naplánování jsou společností 
realizovány a uvedeny na trh. 
2. Etapa kontrolní, kde se kontroluje již realizovaný prodej, objem tržeb a nákladů.  
3. Etapa hodnocení znamená, že veškeré předešlé etapy se vyhodnotí a poté se 
navrhnou případná řešení na zlepšení dosavadního strategického procesu. 
1.2.2 Situační analýza 
Situační analýza napomáhá utváření budoucí pozice podniku na základě souhrnu 
několika analýz: hodnocení minulého vývoje a současného stavu podniku a odhad stavu 
budoucího na základě určování pravděpodobností. S pomocí této analýzy podnik šetří 
vnitřní zdroje (jejich vynaložení) a dokáže odhadnout vliv vnějších faktorů, které by 
mohly společnost ohrožovat nebo ji naopak pozvednout. Jinými slovy se jedná 
o analýzu dvojího typu: externí a interní, která aby byla co nejefektivnější, musí být tyto 
vlivy zkoumány komplexně.  
1.2.2.1 SWOT analýza 
Tato analýza je součástí již zmiňované situační analýzy. Komplexně zkoumá stav 
podniku a veškeré údaje o faktorech, které na společnost působí, a na základě 
výsledků vyhodnocuje její silné a slabé stránky, příležitosti a hrozby, které by mohly 
firmu ovlivnit. Po hodnocení zváží možná řešení a navrhne další možné strategické 
postupy.  
S-W analýza zkoumá pouze vnitřní stránky podniku. Tuto analýzu provádí nejčastěji 
manažer, který si zpočátku vymezí ty faktory, které ovlivňují silné či slabé stránky 
podniku. Bude je dále sledovat a poté je zhodnotí. Dle hodnocení navrhne další 
strategická opatření a postupy k rozvíjení silných stránek a k posílení slabých stránek 
podniku.  
O-T analýza zkoumá vnější faktory ovlivňující společnost. Opět by ji měl provádět 
manažer, který si nejprve vymezí oblasti z takového hlediska, které nejvíce ovlivňuje 
příležitosti a hrozby podniku. Tyto oblasti sleduje a následně vyhodnotí. Na závěr 
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navrhne taková opatření, aby dal průchod co nejvíce příležitostem a zamezil těm 
faktorům, které podnik nejvíce ohrožují. 5 
1.2.3 Kontrolní etapa 
Kontrolní etapa, obecně řečeno kontrola, je poslední fází strategického marketingu. 
Kontrola spočívá v tom, že se nejprve sledují a porovnávají dosažené výsledky činností 
plánované strategie. Oproti běžné kontrole, kdy je možné provádět opravy či úpravy až 
v etapě následné kontroly, je výhodou strategické kontroly její průběžné monitorování 
a případné zasahování přímo do výkonu. Pozitivní skutečností proto můžeme 
vyzdvihnout to, že pokud se během realizace výkonu naskytnou problémy, lze provést 
potřebné změny či opravy již během činnosti.   
1.2.3.1 Proces realizační kontroly 
V tomto procesu se zjišťují odchylky, které nám vyhodnocují, do jaké míry byly naše 
plány shodné se skutečností. Pokud se vyskytnou velké odchylky, tento proces je 
umožní zjistit a provést následná nápravná opatření. 
1.2.3.1.1 Marketingový audit 
Marketingový audit je provádění pravidelné analýzy makro a mikro prostředí. Je 
považována za analýzu celkové marketingové činnosti. Bývá často označován jako 
nezávislá analýza určitého prostředí. Marketingový audit se provádí z toho důvodu, že 
usnadňuje plánování a následnou kontrolu procesu. Výsledné hodnoty by se měly 
využívat systematicky, jelikož pokud se firma ocitne v krizi, bude již pozdě činit 
nápravná opatření.6 
1.3 Porady 
Pracovní porady slouží především ke zlepšování pracovních schopností všech 
zaměstnanců ve společnosti. Tato metoda seznamuje účastníky s problémy na 
jednotlivých pracovištích, či v celé organizaci. Dané problémy se hlouběji konzultují 
a případně se navrhují řešení k jejich odstranění.7 
 
                                                 
5
 HORÁKOVÁ, H. Strategický marketing, 2003. s. 12-41. 
6
 HORÁKOVÁ, H. Strategický marketing, 2003. s. 178-186. 
7 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů, 2006. s. 254. 
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1.3.1 Účel svolání pracovních porad: 
K tomu, aby se společnost co nejefektivněji rozvíjela, slouží porady. Dříve se kladl důraz na 
pravidelná setkání, nyní, z důvodu úspory času, se dává přednost tzv. akčním poradám. Na 
těchto sezeních se řeší dílčí problémy pracovních týmů rychle a efektivně. Před každou 
takto svolanou poradou je zásadní určit si, jaký problém je potřeba vyřešit a kterých 
zaměstnanců se tento problém nejvíce týká. Tento úkol mají na starosti progresivní 
manažeři společnosti.  
1.3.2 Společné konzultace 
Společné konzultace jsou velmi dobře fungující metodou komunikace ve společnosti. 
Pracovníci se pravidelně scházejí, projednávají společné zájmy, vyměňují si názory a 
využívají znalostí a zkušeností jednotlivých týmů. Samozřejmě i takové porady musí 
mít určitý systém, aby správně fungovaly. Nejprve je třeba definovat cíle, které jsou 
následně prodiskutovány a odsouhlaseny. Žádná porada by neměla končit, dokud se 
problém nevyřeší. Pokud je vše splněno, odsouhlasí se projednané body a porada je u 
konce. 
8
  
1.4 Psychologie a sociologie v obchodní činnosti 
1.4.1 Osobnost obchodníka a obchodní činnosti 
Osobnostní předpoklady jsou důležité vlastnosti pro úspěšné zvládnutí obchodní 
činnosti. Myšlenými předpoklady jsou vědomosti, dovednosti a schopnosti. 
1.4.1.1 Vědomosti 
 Znalost cizích jazyků (politický a kulturní přehled). 
 Odborné obchodní znalosti (výhodou jsou znalosti z oblasti finanční, průzkum 
trhu, plateb, znalosti průběhu obchodního jednání, druhů jednání, propagace). 
 Znalosti zboží, konkurence, marketing. 
 Celková znalost situace na mezinárodních trzích, znalosti různých teritorií, jejich 
ekonomik, politiky. 
 Znalosti hospodářských činností (zahrnuje znalosti z plánování, statistik, 
účetnictví, práva atd.) 
 
                                                 
8
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů, 2007. s. 656. 
16 
 
1.4.1.2 Schopnosti 
 Logické usuzování a technické uvažování 
 Obratné a jisté vystupování 
 Verbální schopnosti 
 Paměťové schopnosti 
 Koncentrace 
 Sociální citlivost 
 Dobré organizační schopnosti 
1.4.1.3 Dovednosti 
 Psychická stabilita 
 Pečlivost, svědomitost, odpovědnost 
 Korektnost, spolehlivost, zásadovost 
 Zájem o styk s lidmi 
 Otevřenost 
 Snadné navazování kontaktů 
 Dobra sociální přizpůsobivost 
 Ambice, ctižádost 9 
1.4.2 Vedení prodejního rozhovoru 
Prodejním rozhovorem se rozumí komunikace při osobním prodeji. Komunikace je v 
tomto rozhovoru tím nejdůležitějším sociálním nástrojem. Při prodejním rozhovoru 
probíhá tzv. interpersonální persepce, což v podstatě znamená, jak se vnímají při 
vzájemném rozhovoru zákazník a prodavač.  
1.4.2.1 Fáze osobního prodeje: 
1. Kontakt se zákazníkem – o zákazníka je projevován zájem a úcta ze strany 
prodávajícího 
2. Analýza jeho potřeb – jde vlastně o postupné dotazování prodavače na 
zákazníkovy požadavky a konkrétní představy o dostupném sortimentu. Cílem je 
zákazníkovi nabídnout co nejlepší zboží, které si žádá. 
                                                 
9
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I. a kol. Psychologie a sociologie řízení, 1998. s. 386-388. 
17 
 
3. Nabídka – prodávající nabízí své zboží přiměřeným a nepřehnaným způsobem, 
aby zákazníka neodradil od uskutečnění obchodu. 
4. Námitky – pokud má zákazník nějaké námitky, je třeba je pozitivně přijmout a 
snažit se vyhovět všem potřebám zákazníka.  
5. Rozhodování – většina zákazníků se rozhoduje na úkor ceny, ostatní zákazníky 
může při rozhodování ovlivnit chování prodávajícího. Proto je vhodné se chovat 
mile a přívětivě. 
6. Uzavření prodeje – je závěrečná fáze. Zákazník se rozhodl, že zboží koupí. 
Pokud by zboží odmítl, prodávající by se měl zachovat vlídně a ne rozhořčeně. 
Pokud zákazník zboží zaplatí, prodávající ho ujistí, že bude jistě s výrobkem 
spokojen. Nakonec dá zákazníkovi najevo, že je v budoucnu vždy a srdečně 
vítán.10  
1.4.3 Trh znalostí 
Trh znalostí může mít podobu fyzického i virtuálního trhu. Probíhá na něm výměna 
znalostí v organizaci a dochází na něm, jako na jiných trzích, ke koupi a prodeji s tím 
rozdílem, že směňovanou věcí není produkt ale znalost. Obecně lze tedy říci, že na trhu 
znalostí se setkává kupující s prodávajícím.  
1.4.3.1 Kupující  
Jsou jimi pracovníci, kteří hledají potřebnou znalost k tomu, aby mohli pochopit danou 
situaci nebo aby jim hledaná znalost pomohla se rozhodnout či vyřešit nějaký problém. 
Kupující tedy hledá někoho, kdo tuhle znalost má a je ochoten mu ji poskytnout, jelikož 
na této znalosti závisí jejich hodnocení a další pracovní úspěchy. 
1.4.3.2 Prodávající  
Prodávající jsou pracovníci, kteří tuto konkrétní znalost mají, ale ne vždy jsou ochotni ji 
předat dál. Důvodem, proč se prodávající rozhodne svoji znalost kupujícímu předat, 
mohou být například snaha zvýšit si sebevědomí a působit jako odborník, loajalita k 
zaměstnavateli, finanční ohodnocení.  
 
 
                                                 
10
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I. a kol. Psychologie a sociologie řízení, 1998. s. 428-430. 
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1.4.3.3 Zprostředkovatelé 
Laicky řečeno, zprostředkovatelé působí jako prostředníci mezi kupujícím a 
prodávajícím. Snaží se tedy, aby se tyto dva subjekty navzájem setkaly a předali si 
hledané a potřebné znalosti. Takovou roli zastávají většinou manažeři. Průzkumy 
ukazují, že pouze 10% z nich se touto činností zabývá. Pokud se jedná o společnost, 
manažeři by měli vědět, kde jednotlivé znalosti hledat, měli by být také schopni 
kontaktovat zaměstnance, kteří je mají a měli by se také zajímat o to, jaké znalosti jejich 
podřízení potřebují ke své činnosti. Tuto funkci zprostředkovatele mohou plnit 
například i sekretářky nebo knihovníci, kteří se každý den setkávají s velkým 
množstvím lidí.11 
1.5 Konflikt 
„Je střet, kdy obě strany i po úplném možném informování zjistí, že jejich postoje jsou 
nadále rozdílné.“12 
Jedním ze základních problémů konfliktních situací je skutečnost, že při ní dochází 
k potlačení racionálního jednání různými emocionálními reakcemi. Pokud dojde na 
argumenty, měla by převažovat logika, respektování oponenta a sebekontrola. Bohužel, 
jako každý z nás určitě potvrdí, přemůžou nás emoce a tím ztrácíme sebekontrolu, 
zkreslujeme minulé či současné události, přestáváme logicky uvažovat apod. Existuje 
spoustu druhů konflikt, můžeme uvést např.: konflikty představ, názorů, zájmů nebo 
postojů. 13 
1.5.1 Konflikty na pracovišti 
V již útlém věku se setkáváme s konfliktními situacemi ve školce, na dětských hřištích. 
Čím jsme starší, tím se mění obsahová i citová stránka konfliktů, člověk více vyjadřuje 
své vlastnosti, schopnosti, snaží se ve společnosti ukázat své já. V období dospívání 
převažují emoce, člověk bývá více přecitlivělý, ať už se jedná o vztahy s partnerem či 
vztahy přátel. V dospělosti, řekněme v produktivním věku, se nejvíce konfliktů 
odehrává v rodinném kruhu, ale i na pracovištích. Uveďme si tedy několik příkladů, 
které mohou mezi zaměstnanci nastat. 
                                                 
11
 MLÁDKOVÁ, L. Management znalostí v praxi, 2004. s. 61-62. 
12
 GRUBER, D. Zlatá kniha komunikace, 2011. s. 136. 
13
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I. a kol. Psychologie a sociologie řízení, 1998. s. 195. 
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 Vztah nadřízený – podřízený: Každý má odlišný pohled na problém, ale velmi 
důležitou roli často hraje nevyvážená pozice účastníků. 
 Úroveň sociálních vztahů na pracovišti: Tyto úrovně vztahů bývají narušeny 
nerespektováním sociálních norem, zaměstnanci mívají odlišnou hodnotovou 
orientaci, mnohdy dochází až k osobním averzím a samozřejmě největší kámen 
úrazu je nedostatečná komunikace. 
 Věková, případně generační specifika: Konflikt vzniká nejčastěji z důvodů 
věkové nezralosti a hodnotového zaměření. Člověk s přibývajícím věkem mění 
své hodnoty, názory a je také jinak motivačně laděn. 
 Odlišnost mezi nově příchozími a stávajícími členy pracovní skupiny: Může 
se stát, že nově příchozí nenalezne mezi stávajícími zaměstnanci porozumění 
a ochotu přijmout mezi sebe nového člena. Mnohdy je to dáno i jinými názory 
na danou práci aj. 
 Nedostatečná adaptace pracovníků na danou činnost 
 Nepříznivé pracovní podmínky: Záleží na druhu povolání, většinou se 
s nepříznivými podmínkami setkáváme ve výrobních firmách, kde zaměstnanci 
např.: mokrých lakoven jsou neustále vystaveny nezdravým výparům a velkému 
žáru. 
 Osobní zdroje: Za osobní zdroje se považují hlavně charakterové vlastnosti 
jedince, patologické projevy v chování, závislost lidí na alkoholu či drogách 
apod.
14
 
 
Neméně důležitou a hlavně nejčastější příčinou konfliktů na pracovišti bývá odlišné 
chápání a porozumění emocionálním potřebám. Tento problém nastává zejména mezi 
muži a ženami, jelikož obě pohlaví mají různý pohled na emoce toho druhého. Velice 
negativní naladění má dopad nejen na kolegy, ale i na zákazníky. Pokud nastane 
konfliktní situace mezi mužem a ženou, bývají to zpravidla ženy, které se po 
nepochopení emocí mohou cítit uraženě, ukřivděně a opomíjeně. Může se stát, že 
vyvrcholením konfliktu dojde i ke ztrátě zaměstnání. Další příčinou konfliktů na 
pracovišti může být nesprávné porozumění našim odlišným emocionálním potřebám, 
                                                 
14
 ŠTIKAR, J., RYMEŠ, M., RIEGEL, K., HOSKOVEC, J. Metody psychologie práce a 
organizace, 2000. s. 95-96. 
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což může vést až ke ztrátě zaměstnání. Samozřejmě tyto negativní vlny budou mít 
dopad na výsledky práce, protože stres mezi lidmi poroste, zhorší se i atmosféra 
a neustále se vše bude točit dokola kvůli neuspokojeným pocitům a nevyřešeným 
problémům. Velice zajímavé zjištění je, že zákazníci neustále tvrdí, že jim jde o co 
nejlepší cenu nebo nejkvalitnější zboží, ale studie prokázaly, že jim v podstatě jde 
především o pocit uspokojení. Pokud u vás nenajdou vhodnou podporu, věřte, že příště 
už vaše služby nevyhledají.15 
1.5.2 Individuální předpoklady zvládání zátěže problémových a konfliktních 
situací v obchodní činnosti 
Psychická zátěž patří k jednomu z kritických momentů, se kterým jsou spojeny výkony 
jakékoliv profese. Vyšší psychická zátěž se vyskytuje v profesích s protikladnými 
pozicemi, tzn. nadřízený s podřízeným. Dalším zdrojem psychické zátěže mohou být 
různé typy konfliktů, jakými jsou bouřlivá vyřizování reklamace a pokud se jedná 
o rozdělování podílu nebo případné ztráty, opět se setkáváme s výraznou neshodou. U 
většiny lidí při zapojení se do konfliktní situace je vyvoláno velké napětí, které zapříčiní 
velký nával stresu a emotivního vypětí. Taková emotivní smršť vyvolává negativní 
energii, poruchy pozornosti a myšlení, což se pak promítá v celkovém způsobu řešení 
daného problému.  
V obchodní činnosti je vnímavost a citlivost ve styku s lidmi velmi žádoucí. Optimální 
hladina respektování náladovosti partnera a jeho vztahu k zákazníkům je klíčem 
k úspěšnému řešení konfliktních situací. Jedním z dalších úspěšných řešení situací je 
i zvolený styl jejich řešení, který jedinec může v dané situaci použít. 
1. Únikový styl: Lidé, kteří využívají tohoto stylu, se snaží zůstat neutrální nebo se 
úplně vyhnout konfliktů. Stálé používání únikového stylu ovšem není příliš 
žádoucí, sice se vyhnete konfliktní situaci a tedy i stresu, ale váš problém se 
nevyřeší a bude se neustále odkládat nebo i stupňovat. 
2. Kompetitivní styl: Ti, kdo tento styl používají, se pokoušejí dosáhnout svých 
vlastních cílů bez ohledu na ostatní. Kompetitivní styl vždy obsahuje prvky 
nátlaku, vynucování a dominance. 
                                                 
15
 GRAY, J. Mars a Venuše na pracovišti, 2003. s. 221. 
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3. Přizpůsobivý styl: Přizpůsobení mívá podobu spíše dlouhodobé strategie. Bývá 
hodnocen velmi kladně, ve své podstatě nedochází téměř vůbec ke konfliktním 
situacím. Lidé se snaží přizpůsobit přáním druhých, zvyšují svůj zájem 
o emocionální aspekty řešeného problému, ovšem bývají pak často hodnoceni 
jako slabí partneři. Časté přizpůsobování není z hlediska efektivnosti příliš 
vhodné, neboť ne vždy je přizpůsobení tím správným rozhodnutím z hlediska 
obchodu. 
4. Kooperační styl: Je styl, u kterého se lidé prosazují a spolupracují. Je to přístup, 
který se snaží maximalizovat společně dosažené výsledky, tedy tzv. oboustranná 
výhra. Kooperační styl představuje snahu maximalizovat společné výsledky. 
Tito lidé jsou často považováni za dynamické jedince a celkově bývají příznivě 
hodnoceni. 
5. Kompromisní styl: Tento styl je zlatá střední cesta. Jde tu jak o spolupráci tak 
i o sebeprosazování. Typické pro tento styl je postupné ustupování a nalezení 
kompromisu pro spokojenost obou stran. Je považován za nejvhodnější a nejlépe 
hodnocený styl v oblasti řešení konfliktních situací, protože jejich vyřešení se 
uskuteční vzájemnou dohodou. 16 
1.5.3 Zásady správné diskuze 
Důležitá zásada, která by se měla dodržovat, pokud nechceme mít s daným člověkem 
konflikt, je správná diskuze. Je dobré mluvit jasně, stručně, srozumitelně a dostatečně 
hlasitě. Pokud se člověk snaží vysvětlit téma naslouchajícímu tak, aby mu dobře 
porozuměl, je třeba, aby mu rozuměl i on sám. Pokud totiž nevysvětlíte správně 
souvislosti, je velmi pravděpodobné, že se dostanete velmi lehce do konfliktní situace. 
Základem úspěšné komunikace je již několikrát zmiňované vcítění se do 
naslouchajícího neboli jinak řečeno schopnost empatie. Pokud budete brát oponenta 
jako nepřítele a budete se jej snažit přesvědčit o tom, že jen vy máte pravdu, je zcela 
jisté, že tato diskuze bude předem předurčena k zániku, respektive ke konfliktní situaci. 
Správné diskuze má mnoho zásad, které pokud jsou dodrženy, vedou k úspěchu. Jsou 
jimi: zřetelnost, správné tempo řeči, její modulace a rytmus, postup od známého 
                                                 
16
 BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I. a kol. Psychologie a sociologie řízení, 1998. s. 400-404. 
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k neznámému, postup od jednoduchého ke složitějšímu, konkrétního k abstraktnímu 
atd.
17
  
1.5.4 Nedorozumění   
Nedorozumění je velmi častým jevem při diskuzi mezi dvěma partnery, jak obchodními, 
tak v osobním životě. Tento spor bývá často vyvolán nedostatkem podaných informací. 
Tento druh konfliktu nebývá spojen s bouřlivým vyřizováním účtů, stačí pouze přidat 
více informací, vysvětlit, proč k danému nedorozumění došlo a je po problému. 
Samozřejmě hraje velkou roli i to, jak je oponent ochoten naslouchat a rozumově 
vnímat. Pokud nepomůže pouhé vysvětlení, bývá pomoc třetí osoby při rozhovoru 
vítána. Někdy je potřeba zvolit na dané téma více času, proto se konverzace přeruší a po 
vzájemné domluvě odloží, případně se zvolí i vhodnější místo.  
1.5.5 Emoční inteligence 
Emoční inteligence bývá chápána a vysvětlována jako schopnost orientovat se ve světě 
emocí. Lidé, kteří mají tuto schopnost, rozumí tomu, jaké emoce se v nich odehrávají 
a dokážou se tak lépe přizpůsobit emocím okolí. Daniel Goleman je zastánce teorie 
(kterou najdeme i v jeho publikacích), v níž tvrdil, že existuje řada dalších vlastností, 
které nelze uvádět pod kvocientem IQ. Kvocient IQ měří míru inteligence a předpovídá 
úspěšnost. Goleman zjistil, že EI má nesmírný vliv na profesní úspěch, který na IQ 
zdaleka tam nezávisí. IQ přispívá jen 20% k faktorům určujícím úspěch v životě, 
zbývajících 80% patří skupině vlastností EI. Jedna z těchto schopností je dokázat se 
motivovat i přes to, že přes veškeré obtíže a frustrace se člověk nachází na samém dnu 
svých sil. Člověk umí ovládat svoji úzkostlivou a nervózní náladu, nevzdává se, dokáže 
své pohnutky a činy odložit na pozdější dobu, pokud nejsou právě teď vhodné. EI 
člověk je schopný ovládnout kvalitu svého myšlení a vcítit se do pocitů toho druhého 
a pomoci mu tak, aby neztrácel v tíživých situacích naději. Tuto schopnost preferují 
některé společnosti a při přijímacích pohovorech na ni kladou velký důraz. Pokud je 
uchazeč nesympatický, je dost možné, že tak bude působit i na obchodní partnery či 
zákazníky.18 
 
                                                 
17
 GRUBER, D. Zlatá kniha komunikace, 2011. s. 54-57. 
18
 KAVENSKÁ, V. Postrádám emoční inteligenci. Moje psychologie, 2011, č. 50, s. 31-
33. 
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2 PRAKTICKÁ ČÁST 
2.1 Základní údaje o společnosti 
Tabulka číslo 1: Základní údaje společnosti 
Název Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. 
IČO 25321455 
Druh organizace společnost s ručením omezeným 
Sídlo Tovární 4, 682 23 Vyškov 
Kraj Jihomoravský kraj 
Okres Vyškov 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Firma Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. byla založena v prosinci roku 1996 a stala se 
tak stoprocentní dceřinou společností Voestalpine Krems GmbH. Rostoucí poptávka po 
kvalitních ocelových profilech nejen ve střední, ale i ve východní Evropě, přispěla k 
založení dalšího koncernu Voestalpine. Voestalpine Krems GmbH funguje jako 
Holding Divize Profilform, která má další divize profilform v Rakousku, Belgii, Anglii, 
USA, Německu, Francii a Rusku. Následkem neustále rostoucí poptávky vznikl ve 
Vyškově jeden z prvních výrobních závodů v této geografické oblasti o celkové rozloze 
cca. 4 000 m
2
.  
V závodě vybudovaném "na zelené louce" v průmyslové zóně ve Vyškově je ročně 
vyráběno na 15 000 tun nejrůznějších ocelových profilů a trubek, které nacházejí 
uplatnění převážně ve stavebnictví, ale také například u subdodavatelů automobilek. 
Koncern Voestalpine se řadí mezi největší světové výrobce tvarovaných profilů s 
produkcí více než 800 000 tun těchto profilů za rok. 
K přednostem této společnosti patří zázemí koncernu Voestalpine a jeho know-how. 
Dále se tato společnost může pyšnit flexibilitou v plnění specifických požadavků 
zákazníků, vysokou kvalitou svých výrobků a spolehlivostí dodávek. V neposlední 
řadě jednou z výhod tohoto koncernu je také výhodná geografická poloha v srdci Evropy. 19 
 
 
                                                 
19
 http://www.voestalpine.com/profilform_cz/cs/company/overview.html 
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2.2 Právní forma podnikání 
Společnost s ručením omezeným může být založena nejméně jedním společníkem, 
nejvýše však 50. Společnost odpovídá za porušení svých závazků celým svým 
majetkem. Výše základního kapitálu musí činit alespoň 200 000 Kč. 20  
Společnost Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. je zapsána v obchodním rejstříku od 12. 
12. 1996 a jednatelem společnosti je Alexandr Hahn, který je společníkem Voestalpine 
Profilform GmbH Rakouské republiky. Základní kapitál společnosti, který je zapsán v 
obchodním rejstříku od roku 2000 činí 70 000 000 Kč. 21 
2.3 Předmět podnikání, výrobní sortiment 
Společnost se zabývá výrobou zastudena válcovaných tenkostěnných ocelových profilů. 
Technologie výroby je pro obě divize společná, liší se pouze druhem výrobků. Za 
studena se zde tvarují ocelové plechy, které se protáhnou mezi válci, a vznikne z nich 
tenkostěnný ocelový profil. Skládá se ze dvou divizí – divize Profilů a divize Vaznic. 
Divize Profilů se zabývá výrobou ocelových profilů pro výztuže plastových oken, 
montáž sádrokartonů, pro automobilový průmysl a jiná odvětví, kde mohou být použity 
ocelové profily různých průřezů – otevřené, polozavřené, uzavřené. 
Divize Vaznic dodává na trh střešní a stěnové komponenty pro konstrukce hal – 
vaznicové a paždíkové systémy – profily tvaru C, Z a E, o rozměrech od 100 do 400 
mm včetně příslušenství. 
 
Ocelové profily 5 produktových skupin: 
 Vaznice METSEC – Vaznice a paždíky se používají pro opláštění ocelových a 
betonových konstrukcí a vyrábí se z pozinkované ocelové pásky (Z- profily, C-
profily, E- profily, příslušenství). 
 Výztuhy pro plastová okna – výztuhy vyráběné pro různé systémy: Actual, 
Aluplast, Brügmann, Gealan, KBE, Kömmerling, Gehau, Roplasto, Salamander, 
Thyssen, Trocal, Veka 
 Sádrokartonové profily – Jsou základním konstrukčním prvkem pro suchou 
výstavbu za použití sádrokartonových desek. Jsou vyráběny z pozinkované 
ocelové pásky určité jakosti a podle normy EN10326. 
                                                 
20
 http://business.center.cz/business/pravo/zakony/obchzak/cast2h1d4.aspx 
21
 https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-dotaz?dotaz=25321455 
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 Standardní profily U, C, L 
 Roller Tubes - Používají se jako hřídel roletek v zavazadlových prostorech 
kombíků a vanů a jsou vyráběné z pozinkované ocelové části. 
2.3.1 Pracovní postup v divizi profilů 
Následující část bude zpracována na základě rozhovoru se zaměstnancem společnosti 
Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. 
 
Úsek výroby a odbytu 
Materiál je dodán do společnosti ve formě svitků, které jeřábník postupně odváží do 
stojanů umístěných ve skladu pomocí stropního jeřábu. Poté jsou svitky opět přemístěny 
do výrobní haly, kde jsou upevněny na speciální strojní stojany. Z těchto stojanů se 
plech postupně odvíjí do výrobního stroje a ten jej formuje do požadovaného tvaru na 
přání zákazníka. Tyto stroje obsluhují strojníci, kteří nastavují požadované rozměry a 
formy plechů ručně pomocí klíčů umístěných na strojním zařízení. Takto zpracovaný 
výrobek je dělníky poskládán dle požadovaného množství do balíků a odvezen 
skladníkem do skladu hotových výrobků. Hotové výrobky jsou připraveny k 
vyskladnění a k dodání přímo k zákazníkovi.  
2.3.2 Pracovní postup v divizi vaznic 
Úsek výroby a odbytu 
V tomto úseku probíhá obdobná operace, jako v divizi profilů. Svitky jsou jeřábem 
přemístěny na strojní stojany, ze kterých se odvíjí do výrobního stroje a ten je formuje 
do požadované velikosti a tvaru. Od výše uvedené výroby se tento postup liší v tom, že 
stroje již nejsou obsluhovány strojníky pomocí klíčů na strojních zařízeních, nýbrž jsou 
požadované hodnoty zadávány pomocí počítače. Poté se hotové výrobky stejným 
způsobem zabalí a uskladní.  
Oddělení příslušenství 
Na tomto úseku se provádí tři pracovní činnosti na 3 strojích (hydraulický lis, 
pneumatická nýtovačka a pákové nůžky na ocelová lanka).  
Na hydraulickém lisu jsou tři matrice, na každé z nich se tvaruje a stříhá každý profil 
jinak. Při jejich výměně se musí na ovládacím panelu vždy přednastavit hloubka úrazu. 
I -  na střih profil tvaru L - Profily se stříhají na požadovaný rozměr, který lze 
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dosáhnout tím, že se nastaví doraz na pravítku umístěný na výstupním stole 
stroje. Stříhají se středové dílce a packy (profil s dvěma otvory nanýtovaný na 
středovém dílci). 
II - na děrování profilu – se děrují packy a RS profilu (středové dílce s otvory na obou 
koncích, na který se nenýtují packy) 
III, na střih tyče - stejný postup jako u L profilů. Ustřihnutá tyč má na obou stranách 
obdélníkové otvory, do kterých se posléze navlíká karabinka a pérko. 
                                                                                                                  
Na pneumatické nýtovačce se kompletují dílce s různým označením a s úhly nebo bez 
nich. Pákové nůžky nám umožňují stříhat ocelové lanko na různé rozměry, kterých 
docílíme díky digitálnímu měřáku umístěným na stroji. Na ustřihnutá lanka se pak lisují 
koncovky se závitem nebo bez něj. Dále se na lanko po nalisování koncovek navléká 
plastová podložka a packa, která se umístí na stranu koncovky bez závitu. Na stranu se 
závitem se umístí packa, plastová podložka, kovová podložka a matka.  
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2.4 Organizační struktura společnosti 
Následující informace jsou zpracovány na základě rozhovoru s Ing. Martinem 
Špičákem. 
 
Schéma číslo 1: Organizační struktura divizí profilů a vaznic 
                                        Ředitel a jednatel společnosti 
                                                                                     Představitel vedení pro jakost 
 
                     Divize profily                                            Divize vaznice 
 
          Úsek odbytu           Úsek výroby                Úsek odbytu              Úsek výroby 
          profilů                     profilů                         vaznice                      vaznice 
 
       Prodej profily            Dispečink výroby        Prodej vaznice           Dispečink výroby 
 
       Prodej kabelových    Sklad VM                    Technická příprava    Sklad FP 
       nosných systémů                                              prodeje 
                                                                                                                 Metrologie 
       Nákup VM profily   Sklad FP profily           Nákup VM                  vaznice 
 
       Realizace zakázek    Metrologie Profily       Technická příprava     Výrobní linky 
       a expedice profily                                         výroby 
                                         Výrobní mistr              
                                                                             Realizace zakázek 
                                         Výrobní linky             a expedice 
Zdroj: Tvorba v excelu Ing. Martinem Špičákem 
 
V současné době ve společnosti pracuje zhruba 55 zaměstnanců, převážně mužů. 
Jednatelem společnosti je pan Ing. Alexandr Hahn. Zaměstnanci pracují ve dvou halách 
a první z nich se nazývá odbyt divize profilů. Zde působí vedoucí divize profilů, 
administrativní pracovník a prodejce těchto profilů. Druhá hala se nazývá odbyt divize 
vaznic, kde nalezneme opět vedoucí prodeje vaznic v ČR, asistenta prodeje. Na 
vrcholovém vedení působí 3 zaměstnanci, v oddělení THP je 15 mužů a 11 žen. 
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Pracovníků v dílnách nalezneme nejvíce, ať už jako skladníky, baliče, obsluhu linky 
nebo operátora linky. Ředitel společnosti řídí další úseky oddělení, která slouží spíše k 
administrativním účelům, a to úsek ředitele, kde se nachází sekretariát, správa IT a 
finance a controlling. Dále oddělení účetnictví a úsek technicko-investiční, který se 
stará o podporu výroby, konstrukci tvářecích nástrojů a údržbu strojů 
 
Schéma číslo 2: Organizační struktura administrativy 
 
                                          Ředitel a jednatel společnosti 
 
 
Úsek ředitele společnosti          Oddělení účetnictví           Úsek technicko-investiční 
 
         Sekretariát                                 Účtárna                     Technická podpora výroby 
 
   Finance a controlling                                                        Konstrukce tvářecích nástrojů 
 
         Správa IT                                                                    Údržba strojů a zařízení 
Zdroj: Tvorba v Excelu Ing. Martinem Špičákem 
 
2.5 Obchodní situace  
2.5.1 Dodavatelé 
Pro zajištění výroby a plynulého chodu celé firmy má v současné době společnost 
Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. cca 50 dodavatelů nejrůznějšího zboží a služeb. Pro 
charakter výroby ve Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. jsou nejdůležitější dodavatelé 
vstupního materiálu a materiálu pro balení hotových výrobků: 
Wuppermann Bandstahl GmbH 
Je dodavatel ocelových svitků, který dodává tyto svitky od počátku výroby. Několik let 
bylo testováno více jiných dodavatelů ať už v ČR nebo v zahraničí. Nikdo nebyl 
schopen nabídnout stejné nebo lepší služby, proto je Wuppermann Bandstahl GmbH 
nadále jediným dodavatelem. Při výrobě ve Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. je snaha 
o co nejkratší dodací termíny, proto je třeba mít dodavatele vstupního materiálu 
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s velkým skladem, který je schopen požadované materiály dodat ve velmi krátkých 
dodacích lhůtách, což splňuje nejlépe výše zmíněná společnost. 
PRAPAC 
Pro balení veškerých profilů se používá ocelová páska a spony, které dodává společnost 
PRAPAC (včetně techniky pro balení). Dodavatelů obalových a balících materiálů je 
v ČR velké množství, nejlepším možným dodavatelem je na základě výběru firma 
PRAPAC. Spolupráce s touto firmou trvá více než sedm let a je za tuto dobu dokonale 
seznámena s požadavky odběratelů, kterým vychází vstříc ve všech ohledech. 
Salesianer Miettex ČR, s. r. o. 
Byť je tato společnost z Kralup nad Vltavou, nabízí lepší služby než jiní dodavatelé 
z bližšího okolí. Platí to, co u dodavatele vstupního materiálu – spolupráce trvá od 
počátku výroby. 
 
Na každého nového dodavatele je dle Směrnice o nákupu pořádáno výběrové řízení. 
Pokud spolupráce s vybraným dodavatelem trvá déle než rok, výběrové řízení se každý 
rok opakuje (u významných dodavatelů). 
V tabulce níže jsou uvedeni ti, které jsou z hlediska příjmů pro společnost nejdůležitější. 
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Tabulka číslo 2: Seznam dodavatelů společnosti 
Název dodavatele Dodávaný výrobek Použití 
Wuppermann Bandstahl 
GmbH 
Ocelový plech ve svitcích Vstupní materiál pro 
výrobu profilů 
PRAPAC Ocelová páska a spony Balení ocelových profilů 
Zdeněk Krajpl Prokladové dřevo Proklady pro nakládání 
hotových výrobků na 
kamióny 
Salesianer Miettex ČR,   
s. r. o. 
Pracovní oděvy Pracovníci ve výrobě 
Miloš Bílý OOPP – pracovní obuv, 
rukavice 
Pracovníci ve výrobě 
Büroprofi Kancelářské potřeby Administrativa 
Pilana Market Nástroje, drobné nářadí, 
broušení nástrojů 
Výroba 
Pronovo – Morava, s. r. o. Zvedací popruhy Jeřáby ve výrobě 
Manutan, s. r. o. Dílenské stoly, skříně, 
kontejnery, atd. 
Vybavení výrobních hal 
TM Technik, s. r. o. Měřidla Výroba, technický úsek 
H. BLOCH, s. r. o. Maziva Výroba 
FABORY, s. r. o. Spojovací materiál Výroba 
Zdroj: Tvorba Ing. Martin Špičák 
 
2.5.2 Odběratelé 
Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. dodává své výrobky více než stovce odběratelů, 
mezi kterými nalezneme nejen velké akciové společnosti, které odeberou ročně více než 
150 tun výrobků, ale i drobné odběratele, jejichž odběr lze vyjádřit v řádu desítek 
kilogramů. Nejvýznamnější odběratelé s ročním odběrem nad 50 tun: 
 PKD, s. r. o. 
Ryze česká firma, která působí od roku 1995. Vzhledem k tomu, že společnost PKD 
realizuje zakázky od projekce, přes výrobu až po montáž, je snadné implementovat 
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výrobky voestalpine PROFILFORM do jejího programu již v počátku realizace 
zakázky. Spolupráce s touto společností funguje již sedm let. 
 FEMONT OPAVA, s. r. o. 
V podstatě platí totéž, co pro předešlou společnost, pouze s tím rozdílem, že tato firma 
působí na severní Moravě na rozdíl od společnosti PKD, která působí v kraji 
Jihočeském. 
 MONT-KOVO, s. r. o. 
Česká firma z Kroměříže, která se zabývá převážně výrobou ocelových hal. Spolupráce 
s touto společností trvá od roku 2006. 
 S. O. K. mont, s. r. o. 
 OHL ŽS, a. s. 
 Atlas Ward – Polsko 
Mezinárodní společnost, pocházející z Anglie, má od roku 1999 zastoupení v Polsku. 
Zabývá se výrobou ocelových konstrukcí a průmyslových hal a je největším polským 
odběratelem společnosti voestalpine PROFILFORM. 
Všichni významní odběratelé jsou výsledkem pečlivého výběru a dnes již také 
několikaleté spolupráce, která vedla k dokonalému sladění potřeb a požadavků 
zákazníků v návaznosti na možnosti dodavatele co se týče jakosti a dodacích termínů. 
Odběratelé jsou nejen tuzemští, ale část produkce je dodávána také do zahraničí. Podíl 
jednotlivých zemí na celkovém obratu je znázorněn grafem: 
Graf číslo 1: Prodej výrobků 
 
 Zdroj: Tvorba v Excelu Ing. Martinem Špičákem 
55% 
18% 
13% 
10% 
3% 1% 
Prodej 
Česko Polsko Slovensko Rusko Litva Rakousko 
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2.6  Finanční analýza společnosti 
Finanční analýza je účinný a mocný nástroj, který s přesností předpovídá zdravou 
finanční situaci podniku či její nezvratný bankrot. Slouží pro finanční plánování, 
vyhodnocování podnikatelských záměrů nebo strategického rozhodování. Finanční 
analýza představuje systematický rozbor získaných dat především z účetních výkazů 
(rozvaha, výkaz zisku a ztráty, cash flow). Zjednodušeně můžeme říci, že se jedná o 
jakýsi soubor finančních ukazatelů, který je hlavním zdrojem informací pro sestavování 
finančních plánů v různých časových úsecích. 
2.6.1 Rozvaha 
Rozvaha je jedním ze základních výkazů účetní závěrky. Tento finanční výkaz nám 
podává přehled o struktuře majetku podniku (aktiva) a zdrojích jeho krytí (pasiva) 
v peněžním vyjádření k určitému datu. 
Tabulka číslo 3: Vybrané položky rozvahy  
Údaje v tis. Kč, respektive v 
% 2008 2009 2010 
Aktiva celkem 305 878 255 688 257 763 
Stálá aktiva 172 036 161 530 152 507 
DNM 4579 4295 5308 
DHM 167 457 157 235 147 199 
Dlouhodobobý finanční majetek 0 0 0 
Oběžná aktiva 132 922 93 231 104 471 
Zásoby 48 222 37 377 47 924 
Materiál 27 977 24 346 29 944 
Nedokončená výroba 473 408 548 
Výrobky 18 963 11 635 16 030 
Poskytnuté zálohy na zásoby 0 0 0 
Dlouhodobé pohledávky 0 0 0 
Pohledávky z obch. styku 0 0 0 
Krátkodobé pohledávky 57 626 47 061 44 464 
Pohledávky z obch. styku 57 295 46 003 37 253 
Stát - daňové pohledávky 331 667 6770 
Krátkodobý finanční majetek 27 074 8 793 12 083 
Peníze 208 300 90 
Účty v bankách 26 866 8 493 11 993 
Časové rozlišení 920 927 785 
Zdroj: Vlastní zpracování z výročních zpráv společnosti (www.or.justice.cz) 
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Z tabulky můžeme vyčíst, že stálá aktiva postupně klesají, čili odepisuje se DM. Jedná 
se o kapitálově těžkou firmu, protože stálá aktiva převažují nad aktivy oběžnými a 
společnost je výrobní. Pohledávky nám klesají, to značí i pokles neplatících zákazníků.  
2.6.2 Výkaz zisku a ztráty 
Výkaz zisku a ztráty je dokument, který dokáže ve zjednodušené formě zachytit 
výsledek hospodaření podniku za minulé sledované období, tedy zda jste dosáhli zisku 
nebo ztráty. Tento účetní výkaz je povinnou součástí účetní uzávěrky.22 
 
Tabulka číslo 4: Vybrané položky Výkazu zisku a ztráty 
Údaje v tis. Kč 2008 2009 2010 
Tržby za prodej zboží 6 996 6 203 3 102 
Náklady vynaložené na prodej zboží 6 211 5 360 2 981 
Obchodní marže 785 843 121 
Výkony 467 533 428 351 267 218 
Výkonová spotřeba 359 732 319 889 195 017 
Přidaná hodnota 108 586 108 305 72 322 
Osobní náklady 24 031 24 383 23 810 
Tržby z prodeje dlouh. majetku a mat. 2 372 2 104 1 286 
Provozní výsledek hospodaření 68 724 63 220 37 362 
Výsledek hospodaření z fin. operací -6 660 -2 495 -3 650 
Daň z příjmů za běžnou činnost 11 916 12 997 7 012 
Výsledek hospodaření za běžnou činnost 50 148 47 728 26 700 
Mimořádný výsledek hospodaření 0 0 0 
Výsledek hospodaření za běžné úč. období 50 148 47 728 26 700 
Zdroj: Vlastní zpracování z výročních zpráv společnosti (www.or.justice.cz) 
 
Z tabulky vyčteme nepříznivý pokles tržeb. Tento jev mohla ovlivnit náhlá hospodářská 
krize, sezónnost či vliv konkurence. Přidaná hodnota klesá, čili neměli bychom 
zaměstnávat. 
2.6.3 Analýza poměrových ukazatelů 
2.6.3.1 Ukazatele rentability 
 Rentabilita vloženého kapitálu (ROI) = (EBIT / celkový kapitál) x 100 
 
                                                 
22http://www.ipodnikatel.cz/Financni-rizeni/vykaz-zisku-a-ztrat-jako-ukazatel-
hospodarskeho-vysledku-podniku.html 
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ROI2008 = 22, 46 % 
ROI2009 = 24, 73 % 
ROI2010 = 14, 49 % 
 
Hodnoty ukazatele rentability vloženého kapitálu ukazují velmi dobré výsledky, jelikož 
se přibližují doporučeným hodnotám (12 - 15 %), dokonce v letech 2008 a 2009 byly 
nad 15%. 
 
 Rentabilita celkového kapitálu (ROA) = (VH po zdanění / celk. aktiva) x 
100 
 
ROA2008 = 16, 39 % 
ROA2009 = 18, 67 % 
ROA2010 = 10, 36 % 
 
Tento ukazatel měří tzv. produkční sílu podniku – schopnost podniku efektivně 
využívat majetek k tvorbě zisku. I u tohoto ukazatele sledujeme velmi dobré hodnoty 
(dostáváme se nad 10 %). V roce 2010 zaznamenáváme mírný pokles, ale stále 
dosahujeme hranici 10%. Vyplývá z toho, že firma umí efektivně využívat svůj majetek. 
 
 Rentabilita tržeb (ROS) = (VH po zdanění / tržby (tržby za zboží a 
služby)) x 100 
 
ROS2008 = 9, 99 % 
ROS2009 = 10, 87% 
ROS2010 = 10, 55% 
 
Tento ukazatel nám ukazuje velmi dobré výsledky (nad 6 %) a značí, kolik haléřů 
čistého zisku připadá podniku z 1Kč tržeb. 
2.6.3.2 Ukazatele aktivity 
 Obrat celkových aktiv = tržby / celková aktiva 
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OCA2008 = 1, 56 
OCA2009 = 1, 72 
OCA2010 = 1, 037 
Hodnota tohoto ukazatele by se měla pohybovat mezi hodnotami 1, 6 – 3. Naše 
společnost se pohybuje pod hranicí 1, 6 v roce 2008 a 2010, což znamená, že má 
majetku více než je účelné, vznikají nadbytečné náklady a tím i klesá zisk. V roce 2009 
se pohybuje mezi doporučenými hodnotami, což je pozitivní, bohužel náhlý pokles je 
negativní. 
 Doba obratu zásob = zásoby / denní tržby 
 
DOZ2008 = 36, 49 dní 
DOZ2009 = 30, 65 dní  
DOZ2010 = 64, 55 dní 
Ukazatel doby obratu zásob nám udává průměrný počet dní do doby spotřeby nebo 
prodeje zásob. Jak vidíme, hodnota ukazatele klesá, což znamená, že doba obratu se 
zrychluje, což je pozitivní. V roce 2010 opět stoupla, což se nám projevilo v 
prodloužení doby spotřeby nebo prodeje zásob.  
 Doba obratu krátkodobých pohledávek z obchodního styku 
= krátk. pohledávky z obch. styku / denní tržby 
 
DKP2008 = 43, 35 dní 
DKP2009 = 37, 72 dní  
DKP2010 = 50, 18 dní 
Doba obratu krátkodobých pohledávek z obchodního styku nám udává průměrný počet 
dní, během kterých proběhne inkaso za každodenní tržby zadržované v pohledávkách. 
Doba inkasa od zákazníků je poměrně vysoká, což znamená, že nám zákazníci neplatí. 
2.6.3.3 Ukazatele likvidity 
 Likvidita třetího stupně – běžná likvidita  
= oběžná aktiva / (krátkodobé závazky + krátkodobé bankovní úvěry) 
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BL2008 = 1, 057 
BL2009 = 1, 415 
BL2010 = 1, 0097 
 
Tento ukazatel likvidity nám vyjadřuje, na kolik by byl podnik schopen uspokojit svoje 
věřitele, kdyby v daném okamžiku proměnil veškerá svá oběžná aktiva v hotovost. 
Doporučené hodnoty se pohybují v rozmezí 1, 5 – 2, 5 a naše společnost se k této 
hranici přiblížila pouze v roce 2009. Znamená to, že firma není schopna dostát včas a v 
plné míře svým závazkům. 
 Likvidita druhého stupně – pohotová likvidita = 
(oběžná aktiva – zásoby) / (krátkodobé závazky + krátkodobé bankovní 
úvěry) 
 
PL2008 = 0,674 
PL2009 = 0, 878 
PL2010 = 0, 547 
Pohotová likvidita vyjadřuje, kolikrát by byl podnik schopen uspokojit svoje věřitele, 
kdyby v daném okamžiku proměnil svá oběžná aktiva bez zásob. Hodnota ukazatele by 
neměly poklesnout pod 1. Hodnoty ukazatele v jednotlivých letech se pod 1 pohybují, 
což znamená, že společnost má nadměrnou míru zásob. 
 Likvidita prvního stupně – peněžní, okamžitá likvidita = krátkodobý 
finanční majetek / (krátkodobé závazky + krát. bank. úvěry) 
OL2008 = 0, 215 
OL2009 = 0, 133 
OL2010 = 0, 117 
Ukazatel okamžité likvidity vyjadřuje, kolikrát by byl podnik schopen uspokojit své 
věřitele, kdyby v daném okamžiku proměnil veškerý svůj krátkodobý finanční majetek. 
Doporučené hodnoty jsou 0, 2 – 0, 5 a to splňuje společnost pouze v roce 2008. V 
dalších letech těchto hodnot ani nedosáhne, což můžeme hodnotit tak, že společnost 
není včas a v plné míře schopna hradit své závazky.  
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 Ukazatele zadluženosti: Celková zadluženost = (cizí zdroje / celková 
aktiva) x 100 
CZ2008 = 43, 69% 
CZ2009 = 28, 24% 
CZ2010 = 43, 15% 
Celková zadluženost firmy se pohybuje mezi 28 – 45 %. Celková zadluženost by měla 
být cca 50 %. V roce 2009 byl značný pokles, můžeme ovšem tvrdit, že kapitálová 
struktura podniku se jeví jako optimální. 
 Koeficient samofinancování = (vlastní kapitál / celková aktiva) x 100 
KS2008 = 0,563 
KS2009 = 0,718 
KS2010 = 0,569 
Koeficient samofinancování nám říká, do jaké míry je majetek firmy financován z jejich 
vlastních zdrojů a je v podstatě opakem celkové zadluženosti. Kapitálová struktura je 
vcelku optimální, jelikož oborový průměr podílu vlastní kapitálu na celkových aktivech 
se pohybuje mezi 50 - 70%. 
2.6.4 Bankrotní modely 
 Altmanův index 
Z = 0,717 x1 + 0,847 x2 + 3,107 x3 + 0, 42 x4 + 0,998 x5 
x1= čistý pracovní kapitál /celková aktiva 
x2= nerozdělený VH z min. let / celková aktiva 
x3= EBIT / celková aktiva 
x4= účetní hodnota akcií / cizí zdroje 
x5= tržby / celková aktiva 
 
x1 = 0,0039; x2 = 0, 228; x3 = 0, 145; x4 = 0, 63; x5 = 1, 047 
Z = 1, 956 
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Altmanův index předpovídá, jestli má podnik problémy a může dojít k jeho bankrotu. 
Společnost Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. se ve sledovaném roce 2010 nachází 
v tzv. šedé zóně. Znamená to, že se firma potýká s určitými finančními obtížemi, ale 
bankrot jí nehrozí.  
2.7 SWOT analýza 
SWOT analýza dokáže odhalit silné a slabé stránky společnosti, ale také příležitosti, 
kterých by společnost měla využít, a hrozby, kterým by se naopak měla vyhnout. 
Následující údaje jsou zpracovány na základě konzultace s Ing. Martinem Špičákem. 
2.7.1 Vnitřní faktory ovlivňující 
Mezi vnitřní faktory řadíme silné a slabé stránky společnosti.  
Silnou stránkou společnosti Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. může být: 
 Dobrý produkt s vysokou přidanou hodnotou, což znamená, že má dobré 
finanční zázemí. 
 Více než desetiletá tradice fungování na trhu. 
 Vhodná lokalita vzhledem k dostupnosti k tuzemským i zahraničním 
zákazníkům. 
 Vhodná lokalita vzhledem k nízkým mzdovým nákladům. 
 Propracovaný systém ISO norem. 
 Vysoká kvalita vyráběné produkce. 
 Výborné návaznosti obchod-výroba-expedice (metoda J. I. T. - just in 
tiše). 
 Zkušený tým odborníků ve výrobě i v administrativě. 
 Vytvořená rozsáhlá síť odběratelů v tuzemsku. 
 
Slabou stránkou společnosti Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. může být: 
 Špatná zaměstnanecká politika, chybí výchova vlastních pracovníků a 
jejich stálá motivace. 
 Velmi malé možnosti rozhodování o finančních prostředcích vzhledem k 
tomu, že veškeré finance končí v mateřské firmě. 
 Je potřeba rozšířit spektrum vyráběných profilů. 
 Velký počet THP na počet výrobních dělníků. 
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2.7.2 Vnější faktory 
Mezi vnější faktory řadíme příležitosti a hrozby, které se mohou společnosti naskytnout. 
Příležitostí, kterých společnost Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. může využít, jsou: 
 Maximálně zaplnit trh - doma i v zahraničí; využít dostatečného 
množství financí k rozšíření výroby. 
 Využít skutečnosti, že je firma známá v dané lokalitě k náboru kvalitních 
pracovníků. 
 Nadále vyhledávat nové zákazníky. 
 Zkvalitnit zázemí v lidských zdrojích. 
 Využívat této skutečnosti pro lepší zakázky za lepší cenu. 
 Umožňuje dodávat výrobky v čase a kvalitě požadované zákazníkem. 
 Rozšířit síť odběratelů v zahraničí. 
 
Hrozby, které mohou společnost Voestalpine PROFILFORM, s. r. o. postihnout, jsou: 
 Společnost může směřovat k syndromu vykrmené husy - přehnané 
náklady, vyšší než nutná zaměstnanost (především na administrativních 
postech). 
 Vliv na všeobecnou mzdovou politiku (firma si je vědoma, že může držet 
mzdy na nižší úrovni) - může vést k odchodu kvalifikovaných 
pracovníků. 
 Může vést k přebujelé administrativě. 
 Klíčové pozice jsou obsazeny pracovníky, za které by bylo obtížné najít 
náhradu. 
 Nasycenost trhu. 
 Může nastat větší odliv zkušených pracovníků, případně se sníží jejich 
angažovanost a loajalita k firmě. 
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2.8 Metodologie 
Pro společnosti Voestalpin PROFILFORM, s. r. o. jsem sestavila dotazník, který mi měl 
pomoci při řešení problémů pracovních konfliktů. Výsledky z něj mi měly poskytnout 
co nejvěrohodnější informace přímo od zaměstnanců společnosti a pomoci při podávání 
návrhů na zlepšení celkové situace. 
 
Dotazník je rozložen do 4 částí, z nichž každá obsahuje rozdílnou skupinu otázek 
Celkem jich na zodpovězení bylo 27 a dvě otázky vypisovací, které sloužily k volnému 
vyjádření dílčích názorů. V první části byli respondenti seznámeni se skutečnostmi, ke 
kterým se dotazník váže. Uvedla jsem zde své jméno, problematiku, kterou se v této 
bakalářské práci zabývám a anonymitu a čas, který jim vyplnění tohoto dotazníku 
zabere. 
 
Ve druhé části byly vymáhány z dotazovaných základní informace, např.: pohlaví, věk, 
vzdělání, délka působení ve společnosti a také jejich postavení a spokojenost ve firmě. 
 
Ve třetí části byly uvedeny otázky pouze na vztahy mezi kolegy na pracovišti, jestli se 
potýkají s konflikty, jakého typu tyto konflikty jsou a jak je řeší. Tato část obsahuje i 
popisnou kolonku, kde se každý dotazovaný mohl vyjádřit ke konfliktní situaci, kterou 
musel z jakýchkoliv důvodů řešit. 
 
Čtvrtá část obsahuje podobné otázky, jako část třetí, ale netýká se vztahů mezi kolegy 
na pracovišti, nýbrž vztahů mezi nadřízeným a zaměstnancem v této společnosti. 
Opakují se zde otázky typu: jaký je jejich vztah s nadřízeným, jestli dochází mezi nimi 
ke konfliktům a jakého jsou typu, případně jak tyto konflikty řeší. Opět tato část 
obsahuje popisnou kolonku, kde se každý může vyjádřit k situaci, která nastala mezi 
ním a nadřízeným. 
 
Tento dotazník byl anonymní a vyplnilo jej 34 zaměstnanců z 55, což znamená téměř 
62% návratnosti. Zbylých 38% zaměstnanců se bohužel nenacházelo ve firmě, když byl 
dotazník rozdán nebo měli jinou směnu.  
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2.9 Vyhodnocení dotazníku 
Stručné výsledky vyhodnocení otázek jsou uvedeny v každém grafu samostatně. 
Komentáře, srovnání a řešení výsledků budou blíže řešeny a vysvětleny v diskuzi.  
 
Otázka číslo 1: Jaké je vaše pohlaví? 
Z celkového počtu 34 dotazovaných osob jsem odpověď dostala od 10 žen a 24 mužů, 
což je v procentuálním vyjádření 29% žen a 71% mužů.  
 
Graf číslo 2: Pohlaví 
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
  
Otázka číslo 2: Kolik je Vám let? 
79% dotazovaných mužů se pohybuje ve věkové hranici od 21 – 40 let, 13% z nich má 
41 – 50 let a 8% dotazovaných má věkovou hranici nad 50 let. Ženy jsou z 90% ve věku 
21 -  40 let a 10% z nich má více než 50 let. 
  Graf číslo 3: Věk                                                    
  
  Zdroj: Vlastní zpracování                                                     
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Otázka číslo 3: Jaké máte nejvyšší dosažené vzdělání? 
46% mužů je středoškolského vzdělání, 12% vysokoškolského a 42% jsou vyučeni. U 
žen má střední školu 60% z nich a vysokou školu 40%. 
 
  Graf číslo 4: Vzdělání                                            
  
  Zdroj: Vlastní zpracování                                                     
 
Otázka číslo 4: Jak dlouho působíte ve společnosti? 
59% zaměstnaných mužů působí ve firmě v rozmezí 1 – 5 let, 33% je ve společnosti 5 – 
9 let a po 4% jsou zaměstnáni muži do 1 roku a více jak 9 let. Ženy jsou z 80% ve 
společnosti od 1 – 5 let, 10% zde působí 5 – 9 let a zbylých 10% více jak 9 let. 
 
Graf číslo 5: Působnost ve firmě                        
 
Zdroj: Vlastní zpracování        
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Otázka číslo 5: Jste spokojen/a se svou prací ve společnosti? 
8% dotazovaných mužů je ve firmě naprosto spokojených, 75% je spíše spokojených a 
spíše nespokojených je 17%. Ženy jsou z 70% spíše spokojené, z 20% naprosto 
spokojené a 10% je nespokojených. 
 
Graf číslo 6: Spokojenost ve firmě 
                       
 Zdroj: Vlastní zpracování                                                 
   
Otázka číslo 6: Na jaké pozici ve firmě působíte? 
67% mužů odpovědělo, že je zaměstnáno ve výrobě, 21% v administrativě a 12% je na 
pozici vedoucí úseku. Ženy jsou z 90% zaměstnány v administrativě a pouze 10% na 
pozici vedoucí úseku. 
 
  Graf číslo 7: Pozice ve firmě                              
  
  Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka číslo 7: Jak jste se svou pozicí ve firmě spokojen/a? 
Muži jsou ve společnosti téměř spokojeni z 83%, 9% jich je zcela spokojeno a 8% 
téměř nespokojeno. 70% žen je téměř spokojeno, 20% je těměř nespokojeno a 10% 
zcela spokojeno. 
 
  Graf číslo 8: Spokojenost s pozicí                      
  
  Zdroj: Vlastní zpracování                                                    
 
Otázka číslo 8: Vyhovuje Vám pracovní prostředí? 
Pracovní prostředí spíše vyhovuje 71% mužů a 50% žen. Spíše nespokojeno je 25% 
mužů a 20% žen. 4% mužů a 30% žen jsou zcela spokojeni s pracovním prostředím. 
 
Graf číslo 9: Pracovní prostředí                                                                                                                                              
                                                                          
Zdroj: Vlastní zpracování                                                     
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Otázka číslo 9: Pochválil Vás někdo v posledních měsících za dobře odvedenou práci? 
71% mužů a 60% žen nebylo v posledních měsících za svou odvedenou práci 
pochváleno, naopak 29% mužů a 40% žen pochváleno bylo. 
 
Graf číslo 10: Pochvala za odvedenou práci                                                                             
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 10: Jsou Vaši nadřízení ochotni vyslechnout Vás, když něco potřebujete? 
46% mužů a 30% žen tvrdí, že jsou nařízení ochotni je kdykoliv vyslechnout, 54% 
mužů a 60% žen odpovědělo, že spíše jsou ochotni je vyslechnout a 10% žen 
odpovědělo, že nadřízení spíše nejsou ochotni je vyslechnout. 
 
Graf číslo 11: Ochota vyslechnout                       
 
Zdroj: Vlastní zpracování                                                     
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Otázka číslo 11: Myslíte, že povyšování, přijímání a hodnocení lidí probíhá ve 
společnosti spravedlivě?  
50% mužů si myslí, že ve společnosti spíše neprobíhá hodnocení lidí spravedlivě a 50% 
z nich si myslí, že spravedlivě probíhá. U žen tvrdí 50%, že hodnocení zaměstnanců ve 
společnosti, jejich přijímání a povyšování, neprobíhá spravedlivě. 30% žen zastává 
názor, že hodnocení lidí spravedlivě probíhá a zbylých 10% procent si myslí, že toto 
hodnocení spravedlivé není vůbec nebo je spravedlivé zcela. 
Graf číslo 12: Hodnocení zaměstnanců                
 
Zdroj: Vlastní zpracování                                                     
Otázka číslo 12: Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odměňování, zvyšování platu 
a ohodnocení? 
58% mužů jsou spíše nespokojeni s principy a pravidly odměňování v této společnosti, 
38% z nich jsou naopak spokojeni a 4% jsou velmi nespokojeni. U žen je nespokojeno 
70% dotazovaných, 10% je spokojeno velmi a spíše spokojeno je 20%. 
 
Graf číslo 13: Pravidla odměňování                     
 
Zdroj: Vlastní zpracování                                                     
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Otázka číslo 13: Odpovídá Vaše platové ohodnocení práci, kterou vykonáváte? 
4% mužů si nemyslí vůbec, že jejich platové ohodnocení odpovídá jejich odvedené 
práci, 50% dotazovaných si to spíše nemyslí a zbylých 46% si myslí, že jejich platové 
ohodnocení odpovídá jejich vykonané práci. U žen si 40% myslí, že ano a 40% že 
neodpovídá jejich práce ohodnocení, které obdrží, zbylých 20% naprosto souhlasí s 
platem, který za svou odvedenou práci dostávají. 
 
Graf číslo 14: Platové hodnocení                          
 
Zdroj: Vlastní zpracování                                                     
 
Otázka číslo 14: Řekl/a byste, že jste při výkonu své práce ve stresu? 
4% mužů jsou při výkonu své práce často ve stresu, 88% mužů je ve stresu občas a 8% 
stres nepocítilo nikdy. Ženy z 10% se cítí často ve stresu, 10% stres nikdy nepocítilo a 
80% žen občas cítí stres při výkonu své práce. 
 
Graf číslo 15: Stres   
                                                                                                 
Zdroj: Vlastní zpracování                                                     
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Otázka číslo 15: Jaké máte vztahy s kolegy? 
4% mužů a 10% žen má vynikající vztahy s kolegy na pracovišti. 70% mužů a 90% žen 
hodnotí tyto vtahy jako dobré a 17% mužů si myslí, že jejich vztahy mezi kolegy jsou 
spíše horší. 
 
Graf číslo 16: Vztahy s kolegy                                              
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 16: Dochází mezi zaměstnanci na Vašem pracovišti ke konfliktům? 
83% mužů a 70% žen se již s konflikty na pracovišti mezi zaměstnanci setkalo, 17% 
mužů a 10% žen se s konflikty ještě nikdy nesetkalo a 10% žen se setkalo s konfliktními 
situacemi na pracovišti často. 10% žen na otázku vůbec neodpovědělo. 
 
Graf číslo 17: Konflikty mezi zaměstnanci         
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka číslo 17: Jakého typu jsou tyto konflikty? 
Na tuto otázku odpovědělo 34% mužů a 20% žen tak, že konflikty byly osobní. 33% 
mužů a 60% žen se setkalo s konflikty pracovními. 29% mužů a 10% žen se setkalo s 
oběma typy konfliktů, jak s pracovními, tak s osobními. Zbylá 4% mužů a 10% žen se s 
žádnými typy konfliktů nesetkali, tedy jejich odpověď zněla, že žádné konflikty nejsou. 
 
Graf číslo 18: Typy konfliktů                               
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 18: Jaké řešení jste zvolili při vzniku konfliktu? 
50% mužů a 60% žen řeší problém tak, že odejdou pryč a vůbec jej nechtějí řešit. 60% 
žen a 46% mužů mají snahu nalézt kompromis a promluvit si a pouze 4% mužů řeší 
konflikty silnou hádkou. 
 
Graf číslo 19: Zvolené řešení konfliktů               
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka číslo 19: Jaké pocity jste měl/a z konfliktní situace? 
50% mužů i žen má z konfliktní situace špatné pocity, ale neovlivní to jejich náladu na 
celý den. 50% žen má celý tento den zkažený a 33% mužů nejsou jakkoliv rozhozeni a 
vůbec se jich konfliktní situace nedotýkají. 
 
Graf číslo 20: Pocity z konfliktní situace                                               
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 20: Jaké řešení konfliktní situace si myslíte, že je správné? 
100% žen a 96% mužů by řešilo problém vklidu a pouhé 4% by požádalo vedení o 
pomoc. 
 
Graf číslo 21:  Správné řešení  
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka číslo 21: Jaký máte vztah s nadřízeným? 
80% žen a 63% mužů mají vztah s nadřízeným dobrý, 20% žen a 37% mužů přímo 
vynikající. Nikdo neuvedl špatné vztahy s nadřízenými. 
 
Graf číslo 22: Vztah s nadřízeným  
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 22: Dochází mezi Vámi ke konfliktům? 
67% mužů a 50% žen nikdy s nadřízeným konflikt nemělo, 33% mužů a 30% žen se 
občas setkává s konflikty a 20% žen si není vědoma žádných konfliktních situací mezi 
zaměstnanci a nadřízenými. 
 
Graf číslo 23: Konflikt s nadřízeným  
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka číslo 23: Jakého typu jsou tyto konflikty? 
50% žen odpovědělo, že konflikty neměly žádné nebo pouze pracovní. 46% mužů 
nemělo konflikty s nadřízeným žádné, 29% pracovní, 17% osobní a 8% mužů vůbec na 
tuto otázku neodpovědělo. 
 
Graf číslo 24: Typy konfliktů s nadřízeným  
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 24: Pokud se vyhýbáte konfliktním situacím, z jakého je to důvodu? 
17% mužů a 20% žen se bojí ztráty zaměstnání, 20% žen a 50% mužů nemá rádo 
konfliktní situace a 60% žen a 29% mužů nemohlo tuto situaci posoudit. 
Graf číslo 25: Vyhýbání se konfliktům  
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 25: Jaké řešení jste zvolili při vzniku konfliktu? 
80% žen a 67% mužů zvolilo kompromis, 8% mužů a 10% žen vůbec konflikt neřešilo 
a 25% mužů a 10% žen zvolilo možnost volby třetí osoby. 
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Graf číslo 26: Zvolené řešení  
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 26: Jaké pocity jste měl/a z konfliktní situace? 
40% žen a 12% mužů mělo velmi špatné pocity, 50% mužů a 30% žen mělo špatné, ale 
po chvíli to bylo dobré. 13% mužů a 10% žen nebylo jakkoliv rozhozeno a 25% mužů a 
20% žen na tuto otázku neodpovědělo. 
 
Graf číslo 27: Pocity z konfliktu  
 
Zdroj: Vlastní zpracování 
 
Otázka číslo 27: Jaké řešení konfliktní situace si myslíte, že je správné? 
80% žen a 12% mužů si myslí, že je dobré si promluvit. 50% mužů si myslí, že je 
správné obrátit se s problémem na vedení, 13% mužů volí hádku a 20% žen vůbec 
problém neřešit. 25% mužů by problém vůbec neřešilo a odešlo by. 
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Graf číslo 28: Správné řešení  
 
 Zdroj: Vlastní zpracování 
2.10 Diskuze 
Na základě vyhodnocených informací provedu drobnou analýzu získaných dat a dále 
také zhodnocení odpovědí a názorů zaměstnanců ve společnosti Voestalpine 
PROFILFORM, s. r. o. 
 
Dle grafů 1 - 6 lze na první pohled říct, že ve společnosti převažuje mužské pohlaví. Je 
to pochopitelné vzhledem k zaměření společnosti na výrobu ocelových plechů a profilů. 
Ve společnosti pracují spíše muži a ženy ve věku 21 – 40 let, lze tedy konstatovat, že 
jde o firmu s mladým kolektivem. Vzdělání těchto zaměstnanců je různorodé, u mužů 
převažuje spíše středoškolské vzdělání nebo vyučení v různém oboru, najdeme mezi 
nimi ale i takové, kteří dosáhli vysokoškolského titulu. U žen je to obdobné, převažuje 
vzdělání středoškolské, ale nalezneme zde i ženy s vysokoškolským vzděláním. Pozice 
ve společnosti se většinou odvíjí od dosaženého vzdělání, ovšem nebývá to pravidlem. 
V grafu číslo 7 odpovědělo 67% mužů, že je zaměstnáno ve výrobě, 21% v 
administrativě a 12% je na pozici vedoucí úseku. Ženy jsou z 90% zaměstnány v 
administrativě a pouze 10% na pozici vedoucí úseku. 
 
Spokojenost ve společnosti dokazují velmi vysoká procenta úspěšnosti u mužů i u žen, 
od této skutečnosti se odvíjí i fakt, že převážná délka působnosti v této společnosti je 1 
– 5 let, někteří zaměstnanci jsou ve firmě již 5 – 9 let. Spokojeni jsou i se svojí pozicí, 
pouze malé procento z nich se svou pozicí spokojeno není. Tuto skutečnost ovlivňuje 
několik faktorů, může to být například platové ohodnocení, které je uvedeno v grafu 14, 
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dále zaměstnancům může vadit pracovní prostředí, které není zřejmě dostatečně 
příznivé, jak vyplývá z grafu číslo 9, kde se nespokojenost s pracovním prostředím 
pohybuje mezi 50 – 25%. Dalším faktorem, který může ovlivnit odpovědi na 
spokojenost ve firmě, může být stres, který na zaměstnance působí během jejich práce. 
Se stresem bojuje více než 80% zaměstnanců. Časový pres nebo konfliktní situace 
mohou výrazně působit na psychiku člověka a tím znepříjemňovat i samotný výkon 
práce. 
 
Velice pozitivní zjištění je, že vedení je ochotné vyslechnout své podřízené, napomáhají 
tak lepší komunikaci a efektivnosti spolupráce při řešení jakékoliv situace. Naopak 
polovina zaměstnanců si myslí, že platové ohodnocení nebo principy odměňování ve 
společnosti nejsou spravedlivé, dokonce za odvedenou práci nejsou pochváleni.  
 
Další část dotazníku byla zaměřena na vztahy mezi kolegy na pracovišti a případné 
konflikty mezi nimi. Většina respondentů odpověděla, že vztahy s kolegy jsou dobré, 
jen malé procento z nich má spíše horší vztahy s kolegy. Více než 80% zaměstnanců 
odpovědělo, že se občas setkají s konfliktními situacemi. Někteří z nich řešili mezi 
sebou osobní problémy, jiní zase problémy pracovní, u někoho se objevily varianty obě.  
Více než polovina mužů a žen řeší problém tak, že odejdou pryč a vůbec jej nechtějí 
řešit. Polovina zaměstnanců má snahu nalézt kompromis a promluvit si a pouze 4% 
mužů řeší konflikty silnou hádkou. Většina lidí má z konfliktů špatné pocity, které trvají 
po celý zbytek dne, některé to během pár minut přejde. Většinou jsou to muži, kteří si z 
konfliktních situací absolutně nic nedělají, což vyplývá i z grafu. Zajímavé ovšem je, že 
téměř všichni zaměstnanci, muži i ženy, odpověděli, že správné řešení situace je 
promluvit si a nalézt kompromis. Přes to velká část z nich touto variantou problémy 
neřeší a raději se jim vyhnou. Vždy ovšem záleží na situaci, povaze a vlastnostech 
člověka a na tom, o jaký typ problému se jedná a jaké závažnosti tento konflikt je. 
 
Pokud se jedná o problémy osobní, zmiňují se někteří muži v dotazníku, že se setkávají 
s kolegy, kteří nekomunikují a jsou povýšení. To svědčí o povaze a vlastnostech 
člověka. S takovouto situací se v podstatě nedá dělat nic, pouze dotyčné osobě sdělit své 
pocity a názor na jeho povýšenost, aby si ji člověk uvědomil a sám s ní něco provedl. 
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Většina lidí si ani nepřipouští, že takoví jsou, proto je lepší s nimi konfliktní situace 
moc bouřlivě neřešit, nevede to ke zdárnému cíli. Komunikace se dá vždy zlepšit. 
Pokud člověk nekomunikuje, je možné, že má vnitřní problém, je uzavřený a příliš se 
nevyjadřuje. Je třeba v něm zkusit postupně probudit důvěru, aby se otevřel a sdělil svůj 
problém. Vše je třeba snažit se vysvětlit srozumitelně a v klidu. Pokud si i nadále tito 
kolegové nebudou rozumět a nepotřebují řešit pracovní záležitosti, je dobré se navzájem 
vyhýbat jeden druhému. V životě se stává, že si lidé povahově nesednou a po 
opakovaných pokusech o nápravu se to stále nedaří. Proto je lepší obklopovat se lidmi, 
se kterými si rozumíte a ty, se kterými si nerozumíte, prostě ignorovat. 
 
Pokud se jedná o problémy pracovní, ohrožuje to zejména chod firmy a je na místě, aby 
se takové problémy nepřecházely, nýbrž řešily a v plné míře úspěšně vyřešily. Jedním 
ze sporů, který muži vedli, byl zmiňován v dotazníku vícekrát. Zaměstnanci 
vyzdvihovali problémy: minimum týmové práce, neochota spolupracovat. Pokud 
nastane tento typ problému, je třeba na něj důrazně upozornit člověka, kterého se týká, 
jelikož se snižuje efektivnost výroby a tím i případná produktivita práce. Základem je 
opět komunikace. Člověk, který je součástí týmu, by měl dodržovat správné zásady pro 
efektivní fungování týmové práce. Pokud mu tzv. vedoucí týmu opakovaně sdělí, že 
jakýmkoliv způsobem narušuje týmovou spolupráci, je na místě, aby případnou 
neochotu nadále spolupracovat a změnit tuto skutečnost, vedení vyřešilo vyloučením 
této osoby z týmu. Pokud tento člověk není ochoten pracovat pro tým a respektovat jeho 
pravidla, není nadále vhodné, aby v něm zůstával. Dalším zjištěným problémem mezi 
spolupracovníky byla lenost, nezájem a neochota pracovat, neplnění si svých 
povinností. Jeden muž napsal přímo větu: ,,Kolega je líný jako prase, jednou mi došla 
trpělivost, tak jsem mu to řekl. Reagoval na to nesrozumitelným brbláním, tak jsem se 
otočil a šel pryč.” Takový člověk evidentně neumí přijímat kritiku nebo nemá zájem o 
tuto práci, tudíž ve společnosti nemá nadále co pohledávat. Samozřejmě se může stát, že 
některým lidem jde práce rychleji, některým pomaleji. Někteří potřebují více času na 
zaučení, někteří méně. Ovšem lenost a neochota pracovat svědčí opravdu o tom, že 
člověk danou práci nedělá rád a zřejmě ji ani dělat nechce. Rozhodnutí zůstává pouze na 
vedoucím, zda takovému člověku dá šanci vše napravit, či s ním rozváže pracovní 
poměr.  
57 
 
Další zaměstnanec uvedl, že nabízené platové ohodnocení na webových stránkách 
společnosti neodpovídá skutečnosti a lidé po zkušenostech ve firmě odcházejí. Dále 
také uvedl, že pokud by odměna odpovídala odvedené práci, zvýšila by se loajalita 
zaměstnanců vůči společnosti, tím pádem by společnost měla lepší postavení na trhu a 
lidé by mohli říct ,,jsem hrdý na to, kde pracuji.” Dle mého názoru je platové 
ohodnocení problémem zaměstnanců v každé společnosti. Bohužel nelze objektivně 
posoudit, zda jsou zaměstnanci nespokojeni právem či neprávem. Setkala jsem se v 
praxi s jinými případy, podotýkám ne v této společnosti, že se lidé bojí zeptat na 
zvýšení platu, neboť se setkali s velice nepříjemnou odezvou. Plat jim byl snížen, v 
některých případech byl se žadatelem rozvázán pracovní poměr se slovy ,,jestli se ti to 
nelíbí, tak si jdi, za dveřmi jich stojí dalších tisíc, co o tuto práci stojí. ” 
Po takových zkušenostech se nelze divit tomu, že zaměstnanci raději mlčí a jsou rádi, že 
práci vůbec mají, zvláště v době krize. Pokud společnost velmi významně prosperuje, 
bylo by velmi milé ohodnotit zaměstnance bonusy. Zaměstnanci by byly spokojenější, 
oddanější své práci a snad by i zvýšili svůj výkon. Dokonce by kladně hodnotili práci i 
vedení v této společnosti, což by pro ni znamenalo pozitiva, která by mohla v budoucnu 
využít. 
Posledním problémem, který se v dotazníku objevil, byl konflikt mezi zaměstnancem a 
nadřízeným. Zaměstnanec si stěžoval, že mu překáží helma při výkonu jeho práce. 
Bohužel od vedení dostal vynadáno, že porušuje zásady bezpečnosti práce a nepoužívá 
při své činnosti ochranné pomůcky. V takové situaci by bylo dobré při potížích 
okamžitě kontaktovat vedení a nalézt způsob, jak tento problém vyřešit. Zřejmě by bylo 
výhodné navrhnout jiný typ helmy, který by při práci nepřekážel a nezdržoval 
zaměstnance. Pokud s tím má problém více zaměstnanců, pak je třeba se nad tím 
pozastavit. Pokud ovšem má problém jen jeden z nich, je třeba zvážit, jestli je opravdu 
nutné vynaložit náklady na jiný typ helmy. 
Celkově ovšem z dotazníku vyplývá, že zaměstnanci se svými nadřízenými řeší spíše 
malicherné spory, mají s nimi dobré i vynikající vztahy a s konflikty se téměř 
nesetkávají. Některá část zaměstnanců se sporům spíše vyhýbá a bojí se ztráty 
zaměstnání. Tato skutečnost není příliš příznivá pro společnost vzhledem k tomu, že 
pokud se vedení nedozví včas o závažných problémech ve výrobě, můžou nastat velké 
škody, budou nutné vyšší náklady a tím se sníží i hodnota zisku. 
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2.11 Návrh 
V diskuzi bylo uvedeno několik skutečností, u kterých by bylo dobré se pozastavit a 
podrobněji se jim věnovat. 
Téměř polovina zaměstnanců si nemyslí, že platové ohodnocení probíhá ve firmě 
spravedlivě. Největší část představují zaměstnanci ve výrobě, kteří nejsou spokojeni jak 
s platovým ohodnocením za jejich vykonanou práci, tak i s principy, jak odměny 
probíhají. Dle mého názoru je vhodné spravedlivě ohodnotit právě ty zaměstnance, kteří 
se podílejí na výrobě a časové dochvilnosti zakázek nejvíce. Právě na nich stojí velká 
část budoucího vývoje společnosti. Nemusí jít pouze o rapidní zvýšení jejich mezd, 
občas stačí zaměstnance za jejich výkon pochválit jak formou slovní pochvaly, tak 
formou různých odměn. Odměnami mohou být dárkové poukazy v hodnotě 1000 Kč na 
nákup potravin, Relaxpasy v hodnotě 1000 Kč, které mohou zaměstnanci využít pro 
svou vlastní potřebu. Poděkováním může být i firemní večírek s pohoštěním pro 
zaměstnance a dobrou hudbou zdarma.  
 
Konfliktní situace se objevují v každé společnosti a jsou téměř na denním pořádku. 
Zajímavé ovšem je, že všichni zaměstnanci společnosti Voestalpine PROFILFORM, s. 
r. o. vědí, že správné řešení těchto situací je diskuze a nalezení kompromisu. Ne všichni 
se tím řídí. Zřejmě mají strach, že se s kolegy rozhádají natolik, že si přestanou rozumět 
a přispějí tak k napjaté atmosféře na pracovišti. Někteří nemají zájem se těchto situací 
účastnit a raději je ani neřeší. Pomoc v takových situacích se nabízí ve formě školení 
zaměstnanců proti krizovým situacím, besedy či individuální konzultace se školeným 
pracovníkem. Tato školení by probíhala dle potřeby a počtu konfliktních situací. Pokud 
by se školení uskutečňovala dvakrát ročně, přišlo by to společnost na 8 000 Kč. 
Zaměstnáním stálého odborného poradce by přišlo společnost ročně na 240 000 Kč.  
 
Týmové spolupráce jsou záležitostí koordinátorů. Pokud některý ze členů skupiny 
nesplňuje v požadované míře své úkoly, je třeba jej nahradit. Ovšem takovému 
razantnímu kroku lze předcházet opět v podobě školení či přednášek kvalifikovaných 
odborníků. Přednášky se mohou realizovat opět dvakrát ročně a společnost přijde na 
10 000 Kč. 
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Co se týče problému lenosti zaměstnance a neochoty pracovat, je na vedoucím, aby 
zjistil veškeré skutečnosti a škody, které společnosti tímto chováním způsobí. 
Produktivita práce má dopad na ekonomickou prosperitu společnosti, což je jedním 
z hlavních cílů, které se snaží každá společnost dosáhnout. Zaměstnávání takových osob 
působí spíše negativně na zvyšování úrovně společnosti. Po konzultaci jsem ale zjistila, 
že daná čísla jsou jen orientační, záleží na velikosti a počtu zakázek. Pokud je zakázek 
více, zvyšuje se dvousměnný provoz na třísměnný. Naopak pokud je zakázek méně, 
zaměstnanci mohou využít celozávodních dovolených apod. Velkou roli zde hraje i 
sezónnost zakázek. 
Každá výrobní linka má danou výrobní hodinu, např.: největší linka V1 má strojní 
hodinu vypočtenou na 4667 Kč/hod. Při dvousměnném provozu je naplánováno na této 
lince vyrobit 315 hodin za měsíc, což nám dá 1 470 105 Kč. Dejme tomu, že na této 
lince pracuje méně produktivní člověk 20 dní v měsíci na ranní směně (8h). Tento 
člověk místo plánovaných 157,5 hodin odpracuje o hodinu a půl míň, tzn. 156 hodin. To 
máme místo plánovaných 315 hodin za měsíc 313,5 (pokud na odpolední směně pracuje 
člověk, který dodrží plán výroby). Výsledná suma bude tedy 1 463 104,5 Kč, což je o 
7 000,5 Kč méně za měsíc, za rok je to pak 84 006 Kč. 
 
Nespokojenost zaměstnance s platovým ohodnocením, které je uvedeno na webových 
stránkách při žádosti o zaměstnání, vede k odchodu zaměstnanců z firmy (viz. Odpověď 
z dotazníku). Opakuje se skutečnost, kdy zaměstnanci nejsou spokojeni s platovým 
ohodnocením za jejich odvedenou práci.  Je možné vyřešit danou situaci tím, že by byla 
podána žádost odpovědnému pracovníkovi o zvýšení platu či zavedení firemních 
bonusů. Nutné je zvážení ekonomické situace společnosti, zda je zmiňovaný krok vůbec 
možný. 
Mzda zaměstnance ve výrobě činí zhruba 12 000 Kč za měsíc. Na konci loňského roku 
dostali zaměstnanci bonusy v hodnotě 5 000 Kč. Pokud bychom navrhli měsíční bonusy 
1 000 Kč pro každého zaměstnance, samozřejmě při příznivé situaci a dobrých 
výsledcích společnosti, pak by za rok tato částka činila 176 000 Kč za rok (pouze bonus 
1 000 Kč). Vzhledem k vysokému zisku společnosti by tyto bonusy nebyly extrémním 
zásahem do finanční situace společnosti a mohla by si tyto benefity dovolit. Záleží 
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ovšem na řediteli společnosti, kolik svým zaměstnancům je ochoten za jejich práci 
zaplatit. 
Posledním problémem zmíněným v diskuzi je ten, kdy zaměstnanec měl problém 
s helmou, která mu ztěžovala výkon práce. Je to nařízení pracovníka odpovědného za 
bezpečnost práce a vychází z povinnosti nosit helmu pod jeřábovou dráhou. Jak jsem se 
ve společnosti informovala, tyto helmy se každé 3 roky vyměňují. Možnou pomocí by 
mohlo být zakoupení nových helem, které budou lépe držet na hlavě a nebudou tak 
přítěží při práci. 
Nyní jsou ve společnosti používány helmy Lasogard S17, které stojí zhruba 89 Kč. 
Používá je celkem 16 mužů ve výrobě, což činí v přepočtu 1424 Kč/ 3 roky, za rok 
společnost zaplatí 475Kč na ochranné helmy. Helmy Lasogard S14 mají lépe 
nastavitelné pásky, kterými se helma připevní na hlavě. Pokud by se koupily helmy 
Lasogard S14, stojí 121 Kč a jejich životnost je 5 let. Společnost tedy vynaloží 1936 Kč 
na 5 let, cože je 387 Kč/rok.  
2.12 Ekonomické zhodnocení návrhu 
Nyní provedeme ekonomické zhodnocení všech návrhů výše uvedených.  
 
Tabulka číslo 5: Náklady návrhů za rok  
Náklady celkem  879 387 Kč 
Poukazy na nákup potravin 55 000 Kč 
Relaxpasy 55 000 Kč 
Firemní večírek s pohoštěním 60 000 Kč 
Školení proti krizovým situacím  8 000 Kč 
Zaměstnání odborného poradce 240 000 Kč 
Školení na týmovou spolupráci 10 000 Kč 
Bonusy 451 000 Kč 
Nákup nových helem 1936 Kč 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Poukazy na nákup potravin jsou kalkulovány pro každého zaměstnance, čili 1 000 Kč 
násobeno 55 lidmi. 
Relaxpasy jsou kalkulovány opět pro 55 zaměstnanců firmy, výsledná hodnota činí 
55 000 Kč. 
Firemní večírek zahrnuje pohoštění (jídlo, pití), hudbu a veškeré náklady na energii 
apod. Výsledná hodnota činí 60 000 Kč. 
Školení proti krizovým situacím probíhají v prostorách společnosti, odborní pracovníci 
si účtují 4 000 Kč na jedno sezení. Sezení probíhají dvakrát ročně. 
Zaměstnání odborného poradce s měsíční hrubou mzdou 20 000 společnost vyjde na 
240 000 Kč za rok. 
Školení na týmovou spolupráci vede zkušený manažer, který si za svou přednášku 
účtuje 5 000 Kč. Opět se sezení uskuteční 2 krát ročně. 
Bonusy společnosti zahrnují měsíční částku 1 000 Kč pro zaměstnance ve výrobě, a 
5 000 Kč na konci roku pro všechny zaměstnance. Výsledná částka tedy činí 451 000 
Kč. 
Nákup nových helem by určitě byl pro společnost přínosem hned z několika důvodů. 
Prvním nejdůležitějším důvodem je fakt, že tyto helmy vyjdou společnost levněji o 88 
Kč/rok, než helmy používané doposud. Ušetřené náklady sice nejsou vysoké, avšak dají 
se využít k jiným potřebným účelům. Dalším přínosem pro společnost bude zajisté i 
fakt, že zaměstnancům již nové helmy nebudou překážet v práci, zvýší se jejich 
produktivita a tím i výnosy z realizovaného většího množství zakázek.  
 
Ušlý zisk 84 006 Kč 
 
Další bod se zabývá produktivitou práce. Pokud zaměstnanec vlastní vinou, tedy leností 
a nechutí plnit své povinnosti, nesplňuje opakovaně předepsané normy, není jiná 
možnost než rozvázat s touto osobou pracovní poměr. Společnost tak ušetří mzdové 
náklady na tohoto zaměstnance, nahradí jej novým, pracovitým a více schopným. Z 
výsledků výše uvedených vyplývá, že společnosti díky takovému zaměstnanci přichází 
ročně o výnosy z prodaných výrobků za zhruba 84 000 Kč, což není malá částka.  
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ZÁVĚR 
Mým úkolem v bakalářské práci bylo objasnit problematiku mezilidských vztahů 
z oblasti psychologie, aplikovat ji na vztahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli 
analyzované společnosti a navrhnout možné prevence a řešení daných problémů.  
 
V první části jsem se zabývala teoretickým vysvětlováním základních pojmů, které se 
této problematiky týkaly. Osvojila jsem si znalosti a dovednosti komunikace, strategie 
a blíže poznala a pochopila podstatu konfliktů. Následně jsem tyto konflikty rozlišila 
podle druhů a vážnosti a po té vypsala jejich možná řešení. 
 
V praktické části jsem nejprve představila společnost Voestalpine PROFILFORM, s. r. 
o. Popsala jsem její vznik, právní formu, předmět podnikání a produkty, které tato 
společnost vyrábí a nabízí zákazníkům nejen po České republice, ale i v zahraničí.  
Dále jsem uvedla organizační strukturu společnosti a blíže přiblížila významné 
dodavatele a odběratele z celého světa.  
V následující části jsem provedla finanční analýzu firmy, ve které jsem zhodnotila její 
celkovou finanční situaci pomocí rozvahy a výsledovky i různých ukazatelů. SWOT 
analýza nám prozradila silné a slabé stránky společnosti, dále pak příležitosti a hrozby, 
které by mohly společnosti pomoci se více zviditelnit či ji velice ohrozit.  
Následoval oddíl metodologie, ve kterém jsem se snažila uvést a blíže popsat anonymní 
dotazník, který jsem ve společnosti rozdala a který mi měl pomoci zjistit problémy 
a konflikty mezi kolegy, zaměstnanci a jejich nadřízenými. Po uvedení dotazníku 
pokračovala část vyhodnocení a diskuze, ve které jsem se snažila své poznatky 
a hodnoty popsat a vysvětlit.  
V již zmiňované diskuzi jsem uvedené problémy popsala a navrhla případná řešení 
a opatření, která by mohla dalšímu vzniku těchto sporů zabránit. Spory byly jak osobní, 
tak pracovní a ke každému z nich jsem se snažila nalézt optimální východisko.  
Při osobních sporech záleželo hlavně na typu sporu a na typu lidí, kteří jej měli. Pokud 
šlo o povýšenost a nekomunikativnost, doporučila jsem dotyčné osobě sdělit pocity a 
názor na jeho povýšenost, aby si ji uvědomila a sama s ní něco provedla. Pokud si i 
nadále kolegové nerozumí, je dobré se navzájem vyhýbat jeden druhému či se úplně 
ignorovat. 
63 
 
Dalším problémem byla nespokojenost s nespravedlivým ohodnocením ve firmě. Jako 
výraz úcty vůči zaměstnancům a jejich dobře odvedené práci jsem navrhla odměny v 
podobě relaxpasů, poukázek apod.  
Pracovní konflikt mezi kolegy vznikl z nedostatku týmové spolupráce. Zde jsem 
navrhla vedoucímu týmu, aby opakovaně dotyčného pobídl ke spolupráci. Pokud se i 
nadále spolupráce nedočká, nezbývá nic jiného, než tohoto člověka z týmu vyloučit. 
Doporučila jsem zde i zavedení školení a přednášek na příslušné téma, které jistě 
obohatí znalosti všech členů týmu.  
Dalším problémem byla lenost a neochota pracovat. Zde můj návrh řešení a opatření 
bylo jednoduché. Pokud člověk nechce pracovat, nemá ve společnosti co pohledávat. 
Ale záleží hlavně na vedoucím, jak tuto situaci vyhodnotí a následně pak i vyřeší. 
Poslední problém nastal mezi zaměstnancem a vedoucím, kdy si zaměstnanec stěžoval 
na špatné pracovní podmínky v souvislosti s ochrannou pomůckou. Mnou navrhnuté 
řešení bylo takové, že pokud si na stejný problém stěžuje více zaměstnanců, tak je třeba 
jej vyřešit nákupem nových helem. Pokud je to trable pouze jednoho zaměstnance, je 
třeba prošetřit, zda tento pracovník tento problém opravdu má a zda nápravu opravdu 
potřebuje.  
V další části jsem tyto návrhy vyčíslila a blíže popsala. Nakonec jsem tyto návrhy 
ekonomicky zhodnotila. 
 
Celkově bych doporučila všem vedoucím, aby se snažili více komunikovat se svými 
zaměstnanci. Pokud nastanou vážnější problémy, je potřeba je řešit. Bylo by dobré 
zavést např.: Knihu stížností, kam by každý zaměstnanec mohl anonymně napsat vše, co 
má tzv. na srdci. Pro mnohé lidi je snazší problém napsat, než říct. Komunikace je 
základem všech dobrých vztahů a dobré vztahy ve společnosti jsou základem dobré 
prosperity firmy a tím i větší spokojenosti zákazníků. 
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PŘÍLOHA 1 
DOTAZNÍK 
Dobrý den vážený respondente/ vážená respondentko, 
 
Mé jméno je Lucie Kaňová a v rámci své bakalářské práce zkoumám problematiku 
konfliktů na pracovišti ve vaší společnosti. Proto bych vám chtěla položit několik 
otázek, přičemž odpověď, která se vás týká, zakroužkujte. Dotazník je anonymní 
a nezabere vám víc jak 8 minut času. 
 
Mnohokrát děkuji za spolupráci. 
 
1. Jaké je vaše pohlaví? 
- muž 
- žena 
 
2. Kolik je vám let? 
- méně než 20 
- 21 – 40 
- 41 - 50 
- Více než 50 
 
3. Jaké máte nejvyšší dosažené vzdělání? 
- základní 
- vyučen/a 
- středoškolské 
- vysokoškolské 
 
4. Jak dlouho působíte ve společnosti? 
- do 1 roku 
- 1 rok – 5 let 
- 5 - 9 let 
- více jak 9 let 
 
5. Jste spokojeni se svou prací ve společnosti? 
- Určitě ano 
- Spíše ano 
- Spíše ne 
- Určitě ne 
 
6. Na jaké pozici ve firmě působíte? 
- ředitel společnosti 
- vedoucí úseku 
- administrativní pracovník 
- zaměstnanec ve výrobě 
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7. Jak jste se svou pozicí ve firmě spokojeni? 
- zcela spokojen/a 
- téměř spokojen/a 
- téměř nespokojen/a 
- zcela nespokojen/a 
 
8. Vyhovuje Vám pracovní prostředí? 
- Určitě ano 
- Spíše ano 
- Spíše ne 
- Určitě ne 
 
9. Pochválil vás někdo v posledních měsících za dobře odvedenou práci? 
- ano 
- ne 
 
10. Jsou vaši nadřízení ochotni vyslechnout vás, když něco potřebujete? 
- Určitě ano 
- Spíše ano 
- Spíše ne 
- Určitě ne 
 
11. Myslíte, že povyšování, přijímání a hodnocení lidí probíhá ve společnosti 
spravedlivě? 
-určitě ano 
- spíše ano 
- spíše ne 
- určitě ne 
 
12. Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odměňování, zvyšování platu a osobního 
ohodnocení? 
- velmi spokojen/a 
- spíše spokojen/a 
- spíše nespokojen/a 
- velmi nespokojen/a 
 
13. Odpovídá vaše platové ohodnocení práci, kterou vykonáváte? 
- určitě ano 
- spíše ano 
- spíše ne 
- určitě ne 
 
14. Řekl/a byste, že jste při výkonu své práce ve stresu? 
- ano, často 
- ano, občas 
- ne, nikdy 
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Tato část dotazníku se zaměřuje na vztahy mezi kolegy na pracovišti. 
 
15. Jaké máte vztahy s kolegy? 
- vynikající 
- dobré 
- spíše horší 
- špatné 
 
16. Dochází mezi zaměstnanci na vašem pracovišti ke konfliktům? 
- ano, často 
- ano, občas 
- ne, nikdy 
- nejsem si vědom/a 
 
17. Jakého typu jsou tyto konflikty? 
- osobní (povyšování se jednoho člověka nad druhým, neuznávání názoru oponenta, 
pomluvy – vyřizování účtů) 
- pracovní 
- žádné konflikty nejsou 
 
18. Jaké řešení jste zvolili při vzniku konfliktu? 
- vůbec jsem to neřešil/a, otočil/a jsem se a šel/šla pryč 
- silnou hádku (případně následnou rvačkou) 
- snahu promluvit si a najít nějaký kompromis 
- našel/la jsem třetí osobu, která za nás daný problém vyřeší  
 
19. Jaké pocity jste měl/a z konfliktní situace? 
- velmi špatné, zkazilo mi to celý den 
- špatné, ale za pár minut to přešlo 
- nebyl/a jsem z toho jakkoliv rozhozen/a 
- měl/a jsem radost, cítil/a jsem se jako vítěz 
 
20. Jaké řešení konfliktní situace si myslíte, že je správné? 
- v klidu si promluvit a najít kompromis 
- obrátit se s problémem na vedení, aby to vyřešilo za nás 
- hádka  
- vůbec problém neřešit a odejít 
 
Popis průběhu konfliktu, který se mezi vámi odehrál: 
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
_________ 
 
Tato část dotazníku se zaměřuje na vztahy mezi nadřízeným a zaměstnancem. 
 
21. Jaký máte vztah s nadřízeným? 
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- vynikající 
- dobré 
- spíše horší 
- špatné 
 
22. Dochází mezi vámi ke konfliktům? 
- ano, často 
- ano, občas 
- ne, nikdy 
- nejsem si vědom/a 
 
23. Jakého typu jsou tyto konflikty? 
- osobní (povyšování se jednoho člověka nad druhým, neuznávání názoru oponenta, 
pomluvy – vyřizování účtů) 
- pracovní 
- žádné konflikty nejsou 
 
24. Pokud se vyhýbáte konfliktním situacím, z jakého je to důvodu? 
- bojím se o ztrátu zaměstnání 
- nemám rád/a tyto situace, raději je neřeším 
- problémy mi přijdou neřešitelné, raději počkám, až se to vyřeší samo 
- nemohu posoudit 
 
25. Jaké řešení jste zvolili při vzniku konfliktu? 
- vůbec jsem to neřešil/a, otočil/a jsem se a šel/šla pryč 
- silnou hádku (případně následnou rvačkou) 
- snahu promluvit si a najít nějaký kompromis 
- našel/la jsem třetí osobu, která za nás daný problém vyřeší  
 
26. Jaké pocity jste měl/a z konfliktní situace? 
- velmi špatné, zkazilo mi to celý den 
- špatné, ale za pár minut to přešlo 
- nebyl/a jsem z toho jakkoliv rozhozen/a 
- měl/a jsem radost, cítil/a jsem se jako vítěz 
 
27. Jaké řešení konfliktní situace si myslíte, že je správné? 
- v klidu si promluvit a najít kompromis 
- obrátit se s problémem na vedení, aby to vyřešilo za nás 
- hádka  
- vůbec problém neřešit a odejít 
 
Popis průběhu konfliktu, který se mezi vámi odehrál: 
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
______________________________________________________________________
___________________________________________________________________ 
 
 
